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Dit rapport geeft de belangrijkste resultaten weer van een onderzoek over de arbeidsvoorwaarden en 
arbeidsomstandigheden van uitzendkrachten. Het onderzoek werd uitgevoerd door HIVA-KU 
Leuven in opdracht van het ACV. Daartoe werd een online bevraging gedaan bij een representatieve 
groep van leden van het ACV die in 2013 minstens 3 maanden actief  waren als uitzendkracht.  
 
Doel van dit onderzoek was het in kaart brengen van de arbeidsomstandigheden van deze 
uitzendkrachten. Hierbij is gekeken naar aspecten zoals arbeidstijd, contracten, verloning, veiligheid 
en gezondheid op het werk, tevredenheid, etc. Verder worden de uitzendkantoren en hun werking 
kort geëvalueerd alsook de ACV-vertegenwoordigers in de bedrijven en de ACV-dienstencentra en 
secretariaten.  
 
 
 
 
 
Het rapport is opgebouwd rond de hoofdthema’s van het onderzoek.  
 
DEEL 1: Bevraging uitzendkrachten 
Hoofdstuk 1 gaat in op het onderzoeksopzet en het verloop van het onderzoek. Hierbij wordt 
gekeken naar de respons en representativiteit van de steekproef, het verloop van de bevraging en de 
statistisch noodzakelijke weging van de resultaten. 
 
 
 
DEEL 2: Profiel van uitzendkrachten en bedrijven 
Hoofdstuk 2 schetst het profiel van de uitzendkracht. Wat zijn kenmerken van uitzendkrachten? Wat 
is hun beroepssituatie? Welke en hoeveel uitzendkantoren gebruiken zij? Welke jobs worden gedaan 
door uitzendkrachten?  
Hoofdstuk 3 gaat in op de belangrijkste motieven voor uitzendarbeid en de types uitzendkrachten 
die men kan onderscheiden. 
Hoofdstuk 4 schetst vervolgens het profiel van de bedrijven waar uitzendkrachten te werk worden 
gesteld. In welke sectoren wordt uitzendarbeid regelmatig gebruikt? Wat zijn kenmerken van 
bedrijven die beroep doen op uitzendkrachten?  
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Inleiding 
DEEL3: Kwaliteit van de laatste uitzendopdracht 
Hoofdstuk 5 gaat in op de contracten die uitzendkrachten krijgen. Zijn dit voornamelijk dag, week 
of  maandcontracten? Wanneer ontvangt men deze contracten?  
In hoofdstuk 6 gaan we in op de veiligheid -en gezondheidsmaatregelen die genomen worden voor 
uitzendkrachten en de mate waarin deze in lijn zijn met de bepalingen uit het koninklijk besluit van 
15 december 2010 betreffende welzijn op het werk van uitzendkrachten. 
Hoofdstuk 7 gaat in op de arbeidstijd, zoals de werkuren, overuren en uurroosters. 
Hoofdstuk 8 werpt een blik op het toekomstperspectief  van uitzendkrachten en hun positie op de 
arbeidsmarkt. Krijgen ze een vast contract aangeboden? Krijgt men de mogelijkheid om opleidingen 
te volgen?  
In hoofdstuk 9 wordt gekeken naar het loon en de extralegale voordelen die uitzendkrachten 
ontvangen, in vergelijking met vaste werknemers. 
Hoofdstuk 10 vervolgens gaat in op de tevredenheid van de uitzendkrachten met verschillende 
aspecten van hun uitzendopdracht. 
 
 
DEEL 4: Uitzendkantoren 
Hoofdstuk 11 geeft een beeld van de uitzendkantoren en hun werking. Werken uitzendkantoren met 
nepvacatures of  niet? Worden uitzendkrachten soms geweigerd? 
Hoofdstuk 12 brengt de tevredenheid van uitzendkrachten over deze uitzendkantoren in kaart. 
Welke factoren zijn het meest bepalend voor tevredenheid?  
 
 
DEEL 5: Conclusies 
Dit deel vat de algemene conclusies omtrent uitzendkrachten, uitzendwerk en uitzendkantoren 
samen. 
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Inleiding 
DEEL 1 BEVRAGING 
UITZENDKRACHTEN 
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 HOOFDSTUK 1 
ONDERZOEKSOPZET 
8 
Methode 
 
• Mailing: inleidende brief  met url naar websurvey (via LimeSurvey) 
• Token: opvolging wie de vragenlijst wel/niet heeft ingevuld 
• Vragenlijst verstuurd op 9 mei 2014 
• 3 reminders verstuurd: op 15 mei, 27 mei en 2 juni 2014 
• Helpdesk beschikbaar voor vragen via e-mail of  telefonisch 
• Wedstrijd: verloting van 5 Bongo-bonnen onder de deelnemers aan de vragenlijst 
 
Vragenlijst 
 
• Nederlandstalige en Franstalige variant 
• Twee versies:  
• Werkt momenteel als uitzendkracht? (‘huidige uitzendopdracht’) 
• Heeft in 2013 gewerkt als uitzendkracht? (‘laatste uitzendopdracht’) 
• Combinatie meerkeuze vragen en enkele open vragen (werden nadien gecodeerd) 
 
Populatie 
 
• ACV ledenbestand 2013:  
• In 2013 minstens 3 maanden gewerkt als uitzendkracht 
• Eindejaarspremie ontvangen van ACV 
• Uit 7 centrales 
• LBC-NVK 
• Voeding en diensten 
• Metea 
• CNE 
• BIE 
• ACV Transcom 
• ACV openbare diensten 
 
Data-analyse 
 
• Ten eerste zullen de algemene patronen en bevindingen over uitzendwerk, 
uitzendkrachten en uitzendkantoren weergegeven worden.  
• Daarnaast zal er gedifferentieerd worden en gekeken worden of  er verschillen zijn 
tussen bepaalde groepen van uitzendkrachten (geslacht, leeftijd, opleidingsniveau), 
beroepen en sectoren, grootte van bedrijven en het aantal uitzendkrachten dat een 
bedrijf  tewerk stelt. 
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Bevraging - onderzoeksopzet 
Bruto steekproef: 11585 personen 
 
• 11545 personen: uit het ledenbestand werd 
iedereen gecontacteerd die tussen 1 juli 2012 en 
30 juni 2013 minimaal 3 maanden als 
uitzendkracht heeft gewerkt, een 
eindejaarspremie kreeg uitbetaald door het ACV, 
en waarvan het e-mailadres gekend was. 
• 13 personen: deelname via open link op website 
ACV/CSC 
 
 
Uitval: 1513 personen 
 
• 1247 personen konden niet gecontacteerd 
worden omdat hun e-mailadres niet meer 
bestaat. 
• 266 personen gaven aan dat ze niet tot de 
doelgroep van de bevraging behoren. 
 
Netto steekproef: 10045 personen 
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Steekproef 
Deelname: 2332 personen 
 
• 2022 personen hebben de vragenlijst 
volledig ingevuld 
• 310 personen hebben de vragenlijst 
gedeeltelijk ingevuld 
 
 
Respons ratio: 
 
• 23,22%: totale respons 
• 20,13%: respons met enkel volledige 
vragenlijsten 
 
non respons 
77% 
volledig 
20% 
gedeeltelijk 
3% 
respons 
23% 
Respons ratio 
Respons 
7713 
2332 
1247 
266 
uitval: 
1513 
Bruto steekproef (#) 
non respons deelname
onbestaand emailadres survey: niet in doelgroep
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In de bevraging hebben Nederlandstalige 
uitzendkrachten met 79% van de respondenten 
het overwicht. Dit is in lijn met de groep van 
aangesloten uitzendkrachten bij het ACV. 74% 
van de uitzendkrachten zijn Nederlandstalig, 
26% Franstalig.  
 
Federgon (2013) heeft geen gegevens over de 
moedertaal van de uitzendkrachten. Echter de 
verdeling van uitzendarbeid per gewest toont 
duidelijk aan dat uitzendarbeid veel vaker 
voorkomt in Vlaanderen dan in Wallonië en 
Brussel. Dit is dus in lijn met het grotere 
aandeel Nederlandstaligen in het ACV 
ledenbestand en in deze bevraging. 
Deelname per gewest en taalgroep 
Verdeling van uitzendarbeid per gewest 
(Federgon 2013) 
Regio % 
Vlaanderen 68.29% 
Wallonië 22.85% 
Brussel 8.86% 
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Deelname per centrale 
Er zijn aanzienlijke 
verschillen in de deelname 
aan de bevraging tussen 
centrales, wanneer men 
vergelijkt met het aandeel van 
elke centrale in de steekproef. 
De respons was groter bij het 
LBC (40% t.o.v. 22%) en 
CNE (11% t.o.v. 8%). Voor 
de andere centrales was de 
respons beperkter in 
verhouding tot het aandeel 
dat in de steekproef  
aanwezig was. 
 
Via de wegingsfactor werd 
gecorrigeerd voor de over- 
of  ondervertegenwoordiging 
van bepaalde centrales in de 
bevraging. 
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Bij de weging van de respondenten wordt ernaar gestreefd om te zorgen dat de bevraging 
representatief  is voor de ACV uitzendkrachten populatie omdat de steekproef  uit deze populatie 
getrokken is. Verder zijn er duidelijke verschillen tussen de ACV uitzendkrachten populatie en de 
volledige populatie van uitzendkrachten in België op vlak van leeftijd (zie onder). In deze bevraging 
zijn enkel de uitzendkrachten opgenomen die minstens 3 maanden als uitzendkracht gewerkt 
hebben tijdens het voorbije jaar. Hierdoor is de groep van vaak jongere studenten die uitzendwerk 
gebruiken als studenten job, niet opgenomen in onze bevraging. Deze bevraging is na weging aldus 
representatief  voor de uitzendkrachten die aangesloten zijn bij het ACV en gedurende het voorbije 
jaar minstens 3 maanden als uitzendkracht actief  waren. 
 
De wegingsfactor werd bepaald op basis van een kruising tussen:  
• leeftijdsgroep (jonger dan 25 jaar, 25-44 jaar, 45 jaar of  ouder); 
• geslacht (man of  vrouw); 
• centrale (Metea, Voeding en diensten, LBC, CNE of  de andere centrales). 
De wegingsfactor varieert tussen 0,4 en 2,87.  
 
 
ACV uitzendkrachten en de Belgische uitzendkrachten populatie 
(Federgon 2013) 
De verhouding mannelijke en vrouwelijke uitzendkrachten in de groep van ACV uitzendkrachten 
komt sterk overeen met de verhouding mannen en vrouwen in de Belgische uitzendkrachten 
populatie. Ongeveer 60% van de uitzendkrachten zijn mannen, 40% vrouwen. Voor de weging 
waren de mannelijke uitzendkrachten ondervertegenwoordigd in de bevraging. 
 
In de vergelijking van ACV uitzendkrachten en de Belgische uitzendkrachten populatie vallen 
duidelijke verschillen op qua leeftijd. De oudere leeftijdsgroepen (+30 jaar) zijn duidelijk 
oververtegenwoordigd in de ACV populatie en nog sterker in de bevraging. Anderzijds zijn er meer 
jonge (-25 jaar) uitzendkrachten in de Belgische populatie. Deze grotere groep kan voor een deel 
verklaard worden doordat ook jobstudenten in deze data worden opgenomen, en niet in de ACV 
populatie. 
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DEEL 2 PROFIEL VAN 
UITZENDKRACHTEN EN 
BEDRIJVEN 
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HOOFDSTUK 2  
PROFIEL VAN DE 
UITZENDKRACHT 
14 
Leeftijd  
 
Oudere werknemers (45+ jaar) doen minder vaak 
(19%) uitzendarbeid dan jongere werknemers 
(28-29%). 
In vergelijking met alle Belgische werknemers 
(op basis van data uit de Labour Force Survey 
van 2013 (LFS)) zijn uitzendkrachten duidelijk 
jongere arbeidskrachten. 28% van de 
uitzendkrachten is jonger dan 25 jaar, terwijl 
slechts 7% van alle Belgische werknemers jonger 
is dan 25 jaar. 
Anderzijds is het aandeel van oudere werknemers 
duidelijk kleiner bij de uitzendkrachten (19%) ten 
opzichte van alle werknemers (41%). 
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Wie is de uitzendkracht? 
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Geslacht 
 
Meer mannen (59%) dan vrouwen (41%) werken 
als uitzendkracht. 
 
De verschillen met alle Belgische werknemers (LFS 
2013) zijn minimaal. Het aandeel mannen is nog 
iets groter binnen het uitzendwerk (59% mannen) 
in vergelijking met alle werknemers (54% mannen). 
Opleidingsniveau 
 
75% van de uitzendkrachten heeft een diploma 
lager of  secundair onderwijs. Hiervan heeft 14% 
een diploma lager onderwijs en 61% een diploma 
secundair onderwijs.  
Verder heeft 18% een bachelor diploma. Slechts 
6% een universitair diploma (master of  
doctoraat).  
 
Leeftijd en opleidingsniveau 
 
De leeftijd van uitzendkrachten verschilt afhankelijk van hun hoogste diploma: 
• Enkel bij uitzendkrachten met een diploma lager onderwijs als hoogste diploma neemt 
uitzendwerk toe met de leeftijd. 34% van de uitzendkrachten in deze groep zijn ouder dan 45 jaar. 
Ook in de hele Belgische populatie van werknemers (LFS 2013) is de groep 45-plussers met een 
diploma lager onderwijs zeer groot (56%). Dit kan deels ook verklaard worden doordat er voor 
1983 slechts tot 16 jaar leerplicht was en verhoudingsgewijs minder mensen langer (volledig 
secundair en hoger onderwijs) studeerde. 
• Bij de uitzendkrachten die een diploma secundair onderwijs of  hoger onderwijs hebben, is 25-34 
jaar de meest voorkomende leeftijd om uitzendwerk te doen.  
• Uitzendkrachten met een diploma hoger onderwijs zijn minder vaak jonger dan 25 jaar. Dit kan 
deels verklaard worden doordat deze personen nog aan het studeren zijn op dat moment en dus 
niet op de arbeidsmarkt komen. 
In vergelijking met de Belgische werknemers lijkt uitzendwerk een leeftijdsspecifiek fenomeen te zijn 
voor uitzendkrachten met een diploma hoger onderwijs. Zij doen voornamelijk aan uitzendwerk bij 
het begin van hun carrière. Voor uitzendkrachten met een diploma lager of  secundair onderwijs is 
dit veel minder het geval en komt uitzendarbeid regelmatig voor op elke leeftijd. 
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Wie is de uitzendkracht? 
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Vergelijken we de uitzendkrachten uit deze 
bevraging met alle Belgische werknemers 
(LFS 2013), dan merken we dat 
uitzendkrachten minder vaak (24%) een 
diploma hoger onderwijs (bachelor, master, 
doctoraat) hebben. 
De grote meerderheid van de 
uitzendkrachten (61%) heeft een diploma 
secundair onderwijs, terwijl dit  het geval is 
voor 40% van alle Belgische werknemers. 
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Carrière als uitzendkracht 
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Uitzendwerk in 2013 
 
• 25% werkte in 2013 het hele jaar als 
uitzendkracht.  
 
• Slechts 4% werkte minder dan een 
maand tot één maand als uitzendkracht. 
Dit lage percentage wordt deels verklaard 
door het feit dat enkel uitzendkrachten 
die minstens 3 maanden als 
uitzendkracht werkte tussen juli 2012 en 
juni 2013 in deze bevraging werden 
opgenomen. 
 
• 70% werkte 6 maand of  meer als 
uitzendkracht in 2013.  
 
Schrijven uitzendkrachten zich in één of meerdere uitzendkantoren in? 
 
• 32% van de uitzendkrachten is inschreven in  1 uitzendkantoor.  
• 56% is ingeschreven in 3 of  minder uitzendkantoren.  
• 23% is ingeschreven in meer dan 5 uitzendkantoren, waarvan 5% zelfs in meer dan 10. 
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Carrière als uitzendkracht 
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een enkele keer af en toe herhaaldelijk voortdurend
Uitzendwerk doorheen 
carrière 
 
46% van de uitzendkrachten heeft 
een enkele keer (20%) of  af  en toe 
(26%) als uitzendkracht gewerkt 
doorheen zijn of  haar carrière. 
Voor 32% van de uitzendkrachten 
kwam uitzendarbeid herhaaldelijke 
voor doorheen de carrière.  
22% heeft doorheen zijn of  haar 
carrière voortdurend als 
uitzendkracht gewerkt. 
 
• Hoe ouder men wordt, hoe 
vaker uitzendwerk af  en toe of  
herhaaldelijk doorheen de 
carrière gebeurt. 
• 32% van de jongeren (<25 jaar) 
heeft enkel als uitzendkracht 
gewerkt gedurende zijn carrière. 
Van de uitzendkrachten die 
ouder zijn dan 45 jaar, is dit nog 
13%. Deze mensen hebben 
doorheen hun volledige carrière 
eerder als uitzendkracht gewerkt. 
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Hoe lang voert u al 
uitzendopdrachten uit? 
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Duur van uitzendwerk 
 
22% van de uitzendkrachten geeft aan minder 
dan 1 jaar als uitzendkracht te werken (over 
opdrachten heen).  
Anderzijds geeft 13% aan al meer dan 5 jaar 
als uitzendkracht actief  te zijn.  
 
• Oudere uitzendkrachten geven aan reeds 
langer als uitzendkracht actief  te zijn dan 
jongere uitzendkrachten.  
• Uitzendkrachten die hoger opgeleid zijn, 
voeren minder lang uitzendopdrachten uit. 
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Beroepssituatie op het moment dat u startte met huidige 
uitzendopdracht? (%) 
• De overgrote meerderheid (68%) was werkloos op moment dat hij/zij startte met de laatste of  
huidige uitzendopdracht. 8,4% was op zoek naar een eerste job.  
• 1% is gepensioneerd of  bruggepensioneerd. 
• 17,8% werkt reeds als arbeider of  bediende in een andere (vaste) job. 
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Beroepssituatie van uitzendkrachten 
• Van diegene die reeds als arbeider of  bediende elders werken is de uitzendopdracht steeds (100%) 
een bijverdienste of  bijberoep. 
• Bij de zelfstandigen is uitzendwerk in 95% van de gevallen het hoofdberoep en bij 5% een 
bijverdienste. In het geval van een bijverdienste gaat het om een job als verkoper, vakspecialist op 
het gebied van bedrijfsbeheer en administratie of  als ongeschoolde arbeider in land -en bosbouw 
en de visserij. 
• Huisvrouwen en -mannen zien uitzendwerk vaker (18%) als een bijverdienste, maar voor de 
meerderheid (82%) is dit de hoofdactiviteit. Wie uitzendwerk doet als een bijverdienste, werkt 
voornamelijk als huishoudelijke hulp of  schoonmaker of  als verlener van persoonlijke diensten. 
100% 95% 
5% 
hoofdactiviteit/hoofdberoep bijberoep/bijverdienste
82% 
18% 
Werkend als loontrekkende  
(arbeider of bediende) 
Werkend als zelfstandige Huisman of huisvrouw 
Is uw werk als uitzendkracht uw hoofdactiviteit of een bijverdienste? 
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Wat voor werk doen ze? 
• 54% van de bevraagde uitzendkrachten werkt als arbeider, 46% als bediende. Dit is min of  meer 
in lijn met de cijfers van Federgon (2014). Wanneer studenten buiten beschouwing worden 
gelaten, werkt 58% van de uitzendkrachten als arbeider, en 42% als bediende in België. 
• In vergelijking met de Belgische werknemers (LFS 2013) zijn er veel meer uitzendkrachten die 
werken als arbeider (54%) dan werknemers in het algmeen (30%). Het aandeel bedienden is 46% 
bij uitzendkrachten ten opzicht van 70% in de populatie van Belgische werknemers. 
• Landbouwers en landarbeiders maken slechts een zeer klein (minder dan 1%) deel uit van de 
uitzendkrachten. 39% van de uitzendkrachten zijn half  -of  ongeschoolde arbeiders, gevolgd door 
28% die werkt als routine hoofdarbeider.  
7% 
10% 
11% 
18% 
23% 
9% 
9% 
14% 
15% 
20% 
Top 5 van meest voorkomende functies van uitzendkrachten voor 
arbeiders (blauw) enerzijds en bedienden (groen) anderzijds 
Bedieningspersoneel van stationaire 
machines en installaties 
Ongeschoolde arbeiders in de 
mijnbouw, de bouwnijverheid, de 
industrie en het vervoer 
Bestuurders van voertuigen en 
bedieningspersoneel van mobiele 
installaties  
Boekhoudkundige medewerkers en 
voorraadbeheerders 
Administratieve 
medewerkers 
Verkopers 
Metaalarbeiders, machinemonteurs 
Voedselverwerkende beroepen, 
houtwerkers, kleermakers en andere 
ambachtslieden 
Vakspecialisten op het gebied van 
bedrijfsbeheer en administratie 
Klanten bedienend personeel 
3% 
15% 
28% 
hoger
leidinggevenden
lager
leidinggevenden
routine
hoofdarbeiders
2% 
12% 
39% 
1% 
supervisor
handenarbeid
geschoolde arbeiders
half -en ongeschoolde
arbeiders
landarbeiders en
landbouwers
54% 46% 
arbeiders Bedienden
23% van de uitzendkrachten die als arbeider werken (n=1259), werkt als bedieningspersoneel van 
stationaire machines en installaties. De tweede meest voorkomende functie (18%) bij arbeiders zijn 
de ongeschoolde arbeiders in bouwnijverheid, industrie, vervoer en mijnbouw. 
Van de uitzendkrachten met een functie als bediende (n=1073), werkt 20% als boekhoudkundig 
medewerker of  voorraadbeheerder. 15% werkt als administratief  medewerker, nog eens 15% als 
verkoper. 
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Leidinggevende functies 
Leidinggevende functies? 
 
Slechts een klein deel van de uitzendkrachten 
(9% ofwel 191 uitzendkrachten) geeft aan dat 
andere werknemers onder zijn of  haar leiding 
werkte.  
 
• Mannelijke uitzendkrachten hebben vaker 
een leidinggevende functie dan vrouwelijke 
uitzendkrachten.  
• In de horeca hebben uitzendkrachten iets 
vaker een leidinggevende functie.  
ja 
9% 
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Hoeveel personen werkten er onder uw leiding? (%) (n=182) 
• Wie werkt als leidinggevende op administratief  en commercieel gebied, kunstenaar, vakspecialist 
op juridisch, maatschappelijk of  cultureel gebied, verlener persoonlijke diensten of  elektricien of  
elektronicamonteur geeft vaker aan leiding te geven aan andere werknemers. 
 
 
Hoeveel werknemers werken er onder uw leiding? 
 
De grote meerderheid (67%) van de uitzendkrachten met een leidinggevende functie heeft 1 à 5 
andere werknemers onder zijn of  haar leiding. 16% van de uitzendkrachten geeft leiding aan één 
andere werknemers, 23% aan twee andere werknemers. 
Anderzijds geeft 9% van de uitzendkrachten aan dat meer dan 20 werknemers onder zijn of  haar 
leiding werken.  
 
HOOFDSTUK 3  
MOTIEVEN VOOR 
UITZENDARBEID 
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Motieven Label Niet akkoord (%) Akkoord (%) 
Gemiddelde 
score (/10) 
Flex-voordelen van uitzendarbeid 
Flex-
voordelen 
1,82 
Versterken van professionele capaciteiten 
en exploratie van mogelijkheden 
Exploratie 5,18 
Bij gebrek aan ander werk Gebrek 6,25 
Een middel om vast werk te vinden Middel  7,30 
90 
37 
24 
15 
5 
41 
59 
72 
23 
Motieven voor uitzendwerk 
• Oudere uitzendkrachten doen minder vaak uitzendarbeid omwille van exploratie-redenen of  als 
middel om vast werk te vinden. 
• Hoger opgeleide uitzendkrachten doen minder vaak uitzendarbeid als middel om vast werk te 
vinden of  om exploratie-redenen. 
• Vrouwen doen vaker aan uitzendarbeid om exploratie-redenen. 
• Hoe langer men reeds uitzendarbeid doet, hoe vaker met dit doet omwille van de flex-voordelen 
van uitzendarbeid, exploratie-redenen of  bij gebrek aan ander werk. 
(Sels, et.al. 2002; De Jong, et.al., 2009; De Witte, et.al., 2001; Declerk, De Witte & De Cuyper, 2006) 
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het me toelaat te werken wanneer ik wil
het me meer vrijheid geeft
ik me niet wil binden voor lange tijd
het de enige vorm is die te combineren valt met andere
bezigheden
mijn familiale situaties geen ruimte laat voor vast werk
ik financieel geen behoefte heb aan vast werk
ik zo ervaring kan opdoen
ik zo nieuwe kennis en vaardigheden leer
ik zo verschillende soorten bedrijven/organisaties leer kennen
ik geen vast werk kan vinden
het beter is dan helemaal geen werk hebben
dit het enige type werk is dat ik kan krijgen
bij gebrek aan beter
ik zo een vast contract hoop te krijgen
ik zo kans maak op een vast contract
ik zo kan tonen dat ik een vast contract verdien
Ik werk als uitzendkracht omdat …  
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Motieven voor uitzendwerk 
Op basis van de 4 verschillende motieven voor 
uitzendarbeid, kunnen 4 types van uitzendkrachten 
onderscheiden worden. Deze types worden gekenmerkt 
door een specifieke combinatie van één of  meerdere 
belangrijke motieven voor het doen van uitzendarbeid, 
aangezien veel uitzendkrachten niet één en exclusieve 
reden hebben waarom ze uitzendarbeid doen.  
 
Deze types werden bepaald op basis van een k-means 
clusteranalyse. Hieruit bleek een 4-clusteroplossing als 
beste oplossing naar voren te komen op basis van 
verklaarde variantie en interpreteerbaarheid van de 
clusters (De Jong, et.al., 2009). 
38% 
29% 
21% 
12% 
uit noodzaak
middel om vast werk te vinden
zoektocht
flexibel werken
“Belangrijkste voor mij was eigenlijk 'terug aan het werk' geraken en kijken hoe dit alvast 
familiaal verliep aangezien ik wat jaren als freelancer had gewerkt.” 
 
“Ik doe uitzendarbeid omdat het blijkbaar de enige manier is om bij deze werknemer 
aan de slag te kunnen.” 
 
“Via uitzendarbeid houd ik mijn wegen open. Bij een vaste job hang je vast voor 
langere tijd en zou zo een kans kunnen laten schieten.” 
 
“k ben vrijwillig op brugpensioen gegaan op mijn 52ste. Ik werk wanneer ik er zin in heb 
om wat bij te verdienen en als de job mij aan staat.” 
 
“De vraag: waarom werkt u als uitzendarbeider? Mijn antwoord is eigenlijk: omdat er 
bijna geen ander werk meer te vinden is. Het is allemaal via een uitzendkantoor.” 
 
“50-plussers hebben het moeilijk om terug aan het werk te gaan als ze op deze leeftijd 
werkloos worden. Interim-arbeid is dan een manier om opnieuw actief te worden. Ze 
moeten dan wel bereid zijn financiële offers te doen en eenvoudiger taken te 
accepteren. Misschien kan er wel een beleid gevoerd worden om deze mensen te 
motiveren om meer verantwoordelijkheid te nemen (met daaraan gekoppeld een 
betere verloning).” 
 
“H et voordeel is dat je veel ervaring kan opdoen en verschillende functies en bedrijven 
kan leren kennen en echt goed weet of de job en het bedrijf je ligt voor je een zeer 
lange termijn engagement aangaat.” 
 
“Als toelichting wil ik meegeven dat ik vrijwillig interim werk, omdat ik vaak wissel van 
uurschema om de job goed te kunnen doen. Dit is met een vast contract bijna 
ondoenbaar, omdat je dan steeds aangepaste schema's dient uit te hangen. Flexibel 
werken is nu veel makkelijker, voor mij en voor mijn werkgever.” 
4 types uitzendkrachten 
Uit noodzaak 
Het eerste en meest voorkomende type (38%) zijn degenen die uitzendarbeid doen uit 
noodzaak, omdat ze geen vast werk (kunnen) vinden en uitzendarbeid beter is dan geen 
werk. Daarnaast zien deze uitzendkrachten uitzendarbeid eveneens als een middel om vast 
werk te vinden. De vrijheid en flexibiliteit die uitzendarbeid hen geeft (voordelen) is voor 
hun zeker geen reden om uitzendarbeid te doen.  
Een middel om vast werk te vinden  
Het tweede type omvat 29% van de uitzendkrachten en zijn uitzendkrachten die 
uitzendarbeid doen als een middel om vast werk te vinden. Hun hoofdmotief  om 
uitzendarbeid te doen is de hoop op en kans op vast werk en ze willen tijdens hun opdracht 
tonen dat ze een vaste functie in het bedrijf  verdienen. Ook deze groep wordt helemaal niet 
gemotiveerd door de voordelen die uitzendarbeid hen bieden kan op vlak van vrijheid en 
flexibiliteit.  
Een zoektocht naar een gepaste vaste job 
Een derde groep van uitzendkrachten heeft twee motieven. Enerzijds doen zij uitzendwerk 
als een middel om vast werk te vinden. Anderzijds zien zij het uitzendwerk als een kans om 
ervaring op te doen, kennis en vaardigheden te ontwikkelen en bedrijven en organisaties te 
leren kennen. Deze uitzendkrachten gebruiken het uitzendwerk als een zoektocht naar een 
gepaste vaste job. De vrijheid die uitzendarbeid hen hierbij biedt wordt sterk geapprecieerd, 
maar de flexibiliteit is voor hen geen motief. Deze uitzendkrachten zijn op zoek naar een 
vaste job. 21% van de uitzendkrachten zit in deze groep.  
Flexibel werken 
Het laatste type is een kleinere groep van 12% van de uitzendkrachten. Deze 
uitzendkrachten apprecieren de voordelen van vrijheid van uitzendarbeid zeker en voor hen 
is dit een belangrijke reden om aan uitzendarbeid te doen. Daarnaast ziet deze groep 
uitzendarbeid als een middel tot exploratie van de arbeidsmarkt en ontwikkeling van eigen 
capaciteiten, een middel om vast werk te vinden en doen ze dit werk omdat ze geen ander 
(gepast) vast werk vinden.  
 
 
 
 
• Van de huisvrouwen en huismannen doet 55% aan uitzendwerk omdat ze er bewust voor kiezen 
om flexibel te kunnen werk.  
• 68% van de gepensioneerde doet uitzendarbeid als een zoektocht naar een gepaste vaste job. 
• Wie werkloos was, op zoek is naar een eerste job of  bruggepensioneerd, doet voornamelijk uit 
noodzaak aan uitzendarbeid.  
• Wie voor de uitzendopdracht actief  was als loontrekkend of  zelfstandige, ziet uitzendwerk 
voornamelijk als een middel om een vaste job te vinden. 
• Wanneer men uitzendarbeid doet als een bijverdienste, is dit voornamelijk omdat men op zoek is 
naar een gepaste, vaste job, of  omdat men er bewust voor kiest om flexibel te kunnen werk. De 
andere twee types van uitzendkrachten komen dan weer vaker voor bij uizendkrachten voor die 
uitzendwerk hun hoofdberoep is.  
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4 types uitzendkrachten 
Niet elke uitzendkracht is dezelfde 
HOOFDSTUK 4  
PROFIEL VAN DE 
BEDRIJVEN 
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Sectoren 
 
• 22% van de bevraagde 
uitzendkrachten geeft aan 
actief  te zijn binnen de 
transport en logistiek sector, 
IT en communicatie of  
financiën. De overkoepelende 
groep van andere 
dienstensectoren (profit) en de 
handelssector komen met 
respectievelijk 13% en 12% op 
de tweede en derde plaats.  
• Met 57% zijn de 
dienstensectoren iets meer 
vertegenwoordigd dan de 
industrietakken (43%).  
27 
Waar werken ze? Profiel van de bedrijven 
• De twee sectoren die het minst vertegenwoordigd zijn in de bevraging (met elk 5%) zijn de non-
profit sector (waaronder onderwijs en gezondheidszorg) en de horeca. Desondanks is de horeca 
een sector waar men traditioneel met veel flexibele werkkrachten werkt. Een van de mogelijke 
redenen voor deze lage vertegenwoordiging in de bevraging, is dat binnen deze sector ook andere 
mogelijkheden en statuten bestaan om werkkrachten flexibel in te zetten, los van uitzendarbeid. 
Het aandeel uitzendkrachten in de non-profitsector bestaat voor een deel uit personen die actief  
zijn in de artistieke sector onder een kunstenaarsstatuut en uitzendarbeid en uitzendkantoren 
gebruiken om hun contracten te regelen. 
• Mannelijke uitzendkrachten zijn veel meer vertegenwoordigd in de bouwsector, metaalindustrie 
en transport, logistiek, communicatie en financiën. Vrouwelijke uitzendkrachten vinden we dan 
weer vaker terug in de non-profit sector en de handelssector. 
“Ik werk als 
beeldhouwer/restaurateur 
beeldhouwkunst en gebruik 
interim als vereenvoudigde 
manier om zelfstandig 
opdrachten uit te voeren 
zonder al te veel 
papierwerk en met minder 
risico dan als startend 
zelfstandige in een niet zo 
evidente sector.” 
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• In 41% van de bedrijven is minder dan 10% van de werknemers een uitzendkracht. 
• In meer dan de helft van de bedrijven blijft het aantal uitzendkrachten beperkt tot maximum 20% 
van alle werknemers, als flexibele periferie in de personeelsgroep. 
• Echter, in 5% van de bedrijven zijn meer dan de helft van de werknemers uitzendkrachten.   
Dit grote aandeel uitzendkrachten komt vaker voor in de horeca. Beroepen waarbij veel 
uitzendkrachten aanwezig zijn in een bedrijf  zijn onder meer leidinggevenden op commercieel en 
administratief  gebied, kunstenaars, geschoolde landbouwers, veiligheidswerkers en assistenten in 
de bereiding van levensmiddelen. 
Grootte van bedrijf   
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Waar werken ze? Profiel van de bedrijven 
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Aantal uitzendkrachten in 
bedrijf (%) 
• Uitzendkrachten worden vaker in grotere bedrijven tewerkgesteld.  
• 37% van de bedrijven heeft meer dan 20 uitzendkrachten tewerkgesteld. 
 
Gebruik van uitzendkrachten 
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DEEL 3 ARBEIDSKWALITEIT 
VAN LAATSTE 
UITZENDOPDRACHT 
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JOB 
HOOFDSTUK 5 
CONTRACTVORM 
30 
31 
Contractduur 
22% 
70% 
4% 
2% 2% 
Welk soort contract kreeg u bij uw 
laatste uitzendopdracht? (%) 
dagcontracten
per week
per maand
één contract voor hele
opdracht
contract onbepaalde
duur met
uitzendkantoor
Contract van uw laatste 
uitzendopracht 
 
• Weekcontracten worden het meest 
gebruikt. 70% van de uitzendkrachten 
geeft aan contracten per week te krijgen. 
• Dagcontracten komen op de tweede 
plaats.  
• Een zeer kleine minderheid van 2% 
heeft een contract van onbepaalde duur 
met het uitzendkantoor.  
 
 
 
 
“Ik vind dat er meer moet gedaan worden als je meer dan een week of maanden in 
hetzelfde bedrijf werkt je een weekcontract zou moeten hebben of een maandcontract. Ik 
heb meer dan 2 jaar voor hetzelfde bedrijf gewerkt met dagcontracten.” 
 
“Laat niet meer toe dat grote bedrijven dagcontracten of weekcontracten kunnen maken 
voor zeer lange tijd. Op deze manier hebben de uitzendkrachten geen rechten als ze ziek 
worden/been breken etc.” 
 
“ Men moet het werken met dagcontracten afschaffen. Deze onzekerheid wanneer wel en 
niet te werken brengt stress mee.” 
Contracten doorheen 
uw carrière als 
uitzendkracht 
 
De meerderheid van de 
uitzendkrachten werkt altijd of  
meestal met weekcontracten. 
Dagcontracten komen op de 
tweede plaats. Maandcontracten 
en contracten voor de volledige 
duur van de uitzendopdracht 
(bijvoorbeeld 3 maanden) komen 
veel minder vaak voor. 
Bovendien geeft een groot aantal 
van de uitzendkrachten aan nog 
nooit een maandcontract of  
langer contract gekregen te 
hebben.  
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Contractduur 
•  Een contract voor de volledige duur van de uitzendopdracht wordt vaker gegeven binnen de 
non-profit sector. Functies waarvoor deze contracten vaker voorkomen zijn specialisten in de 
gezondheidszorg of  bedrijfsbeheer, sociale wetenschappers of  juristen, verzorgend personeel en 
assistenten in de bereiding van levensmiddelen.  
• Maandcontracten komen eveneens het meeste voor in de non-profit sector en vaker in de 
metaalindustrie en het minst vaak in de horeca. Beroepen waarvoor vaker maandcontracten 
worden gegeven zijn onderwijsgevenden, specialisten bedrijfsbeheer, leidinggevende functies op 
administratief  of  commercieel gebied, vakspecialisten bedrijfsbeheer en metaalarbeiders.  
• Langere contracten van een maand of  meer komen vaker voor in de dienstensectoren en bij 
bedienden dan bij arbeiders. 
• Dagcontracten komen dan weer vaker voor bij uitzendkrachten in de voedingsindustrie en 
landbouw. 
 
 
In meer dan de helft van de gevallen (64%) duurt de laatste uitzendopdracht reeds meer dan 6 
maanden. 33% geeft aan dat hun huidige opdracht al een jaar of  langer duurt. Voor 5% duurt de 
opdracht zelfs al 3 jaar of  meer.  
Anderzijds is er een aanzienlijk aandeel bij wie de uitzendopdracht kortstondig is/was. Bij 26% van 
de respondenten duurde de uitzendopdracht 3 maanden of  minder.. Bij 15% was dit zelfs korter dan 
één maand.  
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Opeenvolgende contracten en onzekerheid 
“Men moet ermee stoppen om organisaties toe te laten uitzendkrachten tewerk te stellen 
met dagcontracten gedurende een jaar. Aan het begin van de maand weet men graag 
of men een volledige maand zal werken of niet, om het gezin op een goede manier te 
kunnen onderhouden.” 
 
“Dagcontracten moet men afschaffen want als je ziek valt en je contract voor die dag 
werd nog niet getekend, dan krijg je die dag niet betaald ondanks een doktersbriefje. “ 
 
“Er is strengere controle van de lange tijdsduur via uitzendarbeid nodig. De contracten 
vermelden een tijdelijke vermeerdering van het werk, maar in mijn geval heeft deze 
tijdelijke vermeerdering van het werk 16 jaar geduurd.” 
 
“Men moet bedrijven verplichten interims aan te nemen die langdurig in dienst zijn. En 
dezelfde wetgeving toepassen zoals opeenvolging van contracten waarbij werknemer na 
3 jaar automatisch in dienst komt. Zelf heb ik zonder onderbreking als interim gewerkt 
gedurende 3 jaar en 5 maanden zonder dat ik aanspraak maakte op een vast contract. 
Toen het interim contract stopte, genoot ik niet van een opzegvergoeding, doch moest ik 
onmiddellijk gaan stempelen. Dit alles terwijl ik streefde naar een vast contract.” 
Contracten per dag of  week zijn het meest voorkomend. Dit is echter opmerkelijk wanneer we in 
rekening nemen dat 64% van de uitzendkrachten aangeeft dat zijn of  haar laatste uitzendopdracht al 
meer dan 6 maanden duurt. De duur van de uitzendopdracht heeft geen invloed op het soort 
contracten (dag, week, maandcontracten) die de uitzendkracht krijgt. Veel uitzendkrachten worden 
bijgevolg tewerkgesteld met opeenvolgende week of  dagcontracten gedurende lange periodes (soms 
jaren lang).  
 
De wetgever stelt dat opeenvolgende dagcontracten enkel mogen wanneer het bedrijf  de nood aan 
flexibiliteit kan bewijzen. Het probleem van opeenvolgende contracten (vaak dag of  weekcontacten) 
wordt veelvuldig naar voren geschoven door de uitzendkrachten in de open vragen van deze 
bevraging. Naast de vraag of  deze opeenvolgende contracten wettelijk toegestaan zijn, brengt deze 
situatie heel want andere nadelige gevolgen mee voor de uitzendkrachten.  
Vooreerst geven opeenvolgende contracten weinig zekerheid aan de uitzendkracht. Bij 
dagcontracten en weekcontracten weet deze persoon vaak niet of  hij of  zij morgen of  volgende 
week nog werk zal hebben. Dit gaat niet alleen gepaard met financiële en werkonzekerheid, maar 
maakt het bovendien zeer moeilijk om het privéleven (bijvoorbeeld kinderopvang) en sociale leven 
te plannen. Daarnaast biedt het de uitzendkracht ook niet de mogelijkheid om rechten op te 
bouwen, zoals ancienniteit, pensioen, bijkomende vakantiedagen, e.d.m. 
Het gebruik van kortdurende, opeenvolgende, contracten biedt verder weinig bescherming aan de 
uitzendkracht. Verscheidene uitzendkrachten geven aan dat bijvoorbeeld bij ziekte een dagcontract 
voor die ziektedag plots niet gegeven wordt. Op ziektedagen, feestdagen, etc. krijgen deze personen 
vaak geen contract. Ondanks beschermingsmaatregelen die wettelijk vastgelegd zijn inzake 
gewaarborgd loon bij ziekte tijdens de opdracht of  de eerste werkdag na afloop van het contract, 
hebben veel uitzendkrachten toch het gevoel dat ze door hun contracten veel minder beschermd 
zijn bij ziekte of  een ongeval en dat bedrijven op deze manier van hun profiteren. 
Een ander aspect dat wordt aangehaald door de uitzendkrachten is dat men vaak jaren lang met 
opeenvolgende korte contracten bij een bedrijf  werkt en dan plots worden deze contracten 
stopgezet. In die situatie heeft de uitzendkracht geen recht op een opzegvergoeding (waarop vaste 
werknemers wel recht hebben), ondanks het feit dat men toch een zeer lange tijd in de organisatie 
heeft gewerkt.  
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• De meerderheid (66%) van de 
uitzendkrachten geeft aan 2 werkdagen of  
langer voor de opdracht op de hoogte te 
zijn gebracht over de uitzendopdracht. 
• 26% was meer dan een week op voorhand 
op de hoogte van de opdracht. 
• 9% echter werd hiervan pas de dag zelf  op 
de hoogte gebracht.  
Ruim een derde (34%) van de uitzendkrachten 
geeft dus aan pas zeer kort (1 dag of  minder) 
voor de uitzendopdracht op de hoogte 
gebracht te zijn van de opdracht. Voor hen 
vraagt dit aldus een grote flexibiliteit om zich 
op korte termijn te plannen. 
 
 
“Het kan toch niet dat ik om 22.05 gebeld word om nog nachtpost te maken als heftruck 
chauffeur. Een vrachtwagen bestuurder moet ook zijn rust tijden accepteren. Ja zelfs om 4.30 
word ik gewekt of ik niet nog morgenpost kan maken en zelfs op een zondag word ik ook 
gebeld.” 
Een uitzendkracht moet zijn of  haar contract 
binnen de twee werkdagen na de start van de 
uitzendopdracht krijgen.  
• 50% ontving zijn arbeidscontract voor de 
eerste werkdag van de opdracht.  
• Nog eens 20% ontving het contract de eerste 
dag van de uitzendkopdracht. 
• Anderzijds ontving 30% zijn of  haar contract 
pas na de eerste werkdag. Hier is het echter 
niet mogelijk te bekijken wanneer men het 
contract daadwerkelijk ontvangen heeft en of  
dit binnen de wettelijke termijn van twee 
werkdagen valt. 
 
 
 
Een ander aspect van onzekerheid hangt samen met wanneer men op de hoogte gesteld wordt van 
een opdracht. Niet weten wanneer men moet werken en of  men de volgende dag zal moeten 
werken, geeft de uitzendkracht veel onzekerheid en maakt het vaak onmogelijk om zaken op langere 
termijn te plannen.  
Wanneer ontving u uw contract? 
35 
Naleven bepalingen in contract 
Een ruime meerderheid (83%) van de 
bevraagde uitzendkrachten geeft aan 
dat de bepalingen in hun contract over 
hun functie en taakinhoud meestal of  
altijd worden gerespecteerd. Bij 12% 
van de uitzendkrachten is dit echter 
zelden of  nooit het geval. Deze 
uitzendkrachten moeten bijgevolg vaak 
een andere functie uitvoeren dan de 
functie waarvoor ze volgens hun 
contract officieel worden tewerk 
gesteld als uitzendkracht. 
• Uitzendkrachten die werken in 
grotere bedrijven met meer 
werknemers geven vaker aan dat de 
bepalingen in hun contract worden 
gerespecteerd.  
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De bepalingen in mijn contract over 
mijn functie en taakinhoud, worden 
gerespecteerd (%) 
Bij een meerderheid (79%) van de uitzendkrachten wordt het arbeidsreglement altijd of  meestal 
correct toegepast. 9% weet niet of  dit het geval is of  niet. 
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Toepassing van het arbeidsreglement 
• Ook wanneer er weinig (1 à 4) of  zeer veel (meer dan 50) uitzendkrachten in het bedrijf  werken, 
worden de bepalingen beter nageleefd. 
• Binnen de horeca geven uitzendkrachten het minst vaak aan dat de bepalingen worden nageleefd. 
De bouwsector scoort minder goed op dit vlak in vergelijking met andere sectoren.  
• 34% van de uitzendkrachten die werken als supervisor handenarbeid geven aan dat de bepalingen 
zelden of  nooit worden nageleefd. 
• Binnen de petrochemie en 
chemiesector geeft men het meeste 
(87%) aan dat het arbeidsreglement 
correct wordt toegepast, in de handel 
en horeca sectoren is dit veel minder 
het geval in vergelijking met andere 
sectoren. 
• De toepassing van het arbeidsreglement 
verloopt vaker correct in grotere 
ondernemingen in vergelijking met de 
kleinere.  
• Supervisors van handenarbeid geven 
veel vaker (31%) aan dat hun 
arbeidsregelement zelden of  nooit 
correct wordt toegepast dan andere 
uitzendkrachten. 
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Klein verlet en vakantiedagen  
Klein verlet 
 
Net als vaste werknemers, hebben 
uitzendkrachten recht op klein verlet voor 
bepaalde familiegebeurtenissen (huwelijk, 
begrafenis, etc.) of  wanneer ze bepaalde 
burgerplichten (bv. zetelen in een jury) 
moeten vervullen. 
 
Van de bevraagde uitzendkrachten geeft 
slechts 69% aan dat het nemen van klein 
verlet meestal of  altijd mogelijk is. 22% 
van de uitzendkrachten weet weliswaar niet 
of  dit mogelijk is of  niet.  
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Dit kan te wijten zijn aan het feit dat deze uitzendkrachten tijdens hun uitzendopdracht nog niet de 
noodzaak hebben gehad om klein verlet aan te vragen en omdat men hierover niet geïnformeerd 
wordt door de organisatie of  het uitzendkantoor.  
 
Hier zijn er aanzienlijke verschillen tussen groepen van uitzendkrachten. 
• Uitzendkrachten in grotere bedrijven geven vaker aan dat het nemen van klein verlet mogelijk is.  
• Binnen de horeca zegt slechts 59% van de uitzendkrachten dat men altijd of  meestal klein verlet 
kan nemen. 30% weet echter niet of  men klein verlet kan nemen. Anderzijds geeft 3/4de van de 
uitzendkrachten in bouwsector aan dat klein verlet meestal of  altijd mogelijk is.  
• Van de uitzendkrachten die werken als huishoudelijke hulp, assistent bereiding levensmiddelen of  
als veiligheidswerker geeft meer dan 20% aan dat het zelfden of  nooit mogelijk is om klein verlet 
te nemen.  
 
Vakantiedagen 
 
Uitzendkrachten hebben recht op jaarlijkse vakantiedagen, op basis van het gewerkte aantal dagen 
tijdens het jaar voordien. Arbeiders krijgen het vakantiegeld uitbetaald door de Rijksdienst voor 
jaarlijkse vakantie, meestal in mei. Bedienden krijgen het vakantiegeld uitbetaald door het 
uitzendkantoor, bovenop hun loon op het einde van ieder contract.  
Veel uitzendkrachten geven echter aan problemen te ervaren met het opnemen van vakantie, de 
registratie ervan door de uitzendkantoren en de uitbetaling van de vakantiedagen.  
 
“Ik vind het niet terecht dat mijn vorig interimkantoor telkens een C4 stuurde bij een week 
vakantie waardoor je geen vakantierechten opbouwt (en de bijhorende vergoeding) tijdens 
je vakantie.” 
 
“Ik heb 10 maanden moeten wachten voordat men 8 vakantie dagen wou uitbetalen ” 
 
“Mijn verlof werd door het interimkantoor niet ingezet als verlof maar als afwezigheid, zonder 
mij te contacteren. Hierdoor werd ik dus niet uitbetaald voor deze dagen.” 
HOOFDSTUK 6 
VEILIGHEID EN 
GEZONDHEID 
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Maatregelen betreffende welzijn op het werk van uitzendkrachten 
Het KB 15/12/2010 schrijft voor dat een uitzendkracht een werkpostfiche moet ontvangen wanneer de 
uitzendkracht een functie bekleedt waarvoor gezondheidstoezicht verplicht is (veiligheidsfunctie, functies met verhoogde 
waakzaamheid, functies met een welbepaald risico of  activiteiten in verband met voedingswaren). 
 
• 63% van de bevraagde uitzendkrachten geeft aan een werkpostfiche ontvangen te hebben.  
• Hierbij is het echter niet mogelijk na te gaan of  de 37% die geen werkpostfiche ontvangen 
hebben al dan niet een functie uitvoert waarvoor een werkpostfiche vereist is. 
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Het KB 15/12/2010 
 
In het Koninklijk besluit van 15 december 2010 over maatregelen betreffende welzijn op het werk van 
uitzendkrachten (KB 15/12/2010) werden de vereisten inzake veiligheid -en gezondheidsmaatregelen 
voor uitzendkrachten duidelijk vastgelegd. In de bevraging werd afgetoetst in welke mate de 
organisatie waar men werkt en uitzendkantoren deze maatregelen naleven (KB 15/12/2010; 
www.acv-interim.be). 
 
Het is echter zeer moeilijk om te bepalen welke uitzendkrachten verplicht een werkpostfiche moeten 
ontvangen, onderhevig zijn aan gezondheidstoezicht en persoonlijke beschermingsmiddelen moeten 
ontvangen, aangezien dit afhankelijk is van de concrete werksituatie en in principe beslist wordt op 
basis van een risico-analyse. Bijgevolg kunnen hier geen sluitende uitspraken gedaan worden ofdat 
de maatregelen zoals bepaald in KB 15/12/2010 steeds correct worden opgevolgd. 
De bevindingen liggen echter wel in lijn met bevindingen uit andere onderzoek bij Belgische 
uitzendkrachten (Martinez & Dessers, 2013). 
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Uitleg over veiligheid –en gezondheidsrisico’s 
Het KB van 15/12/2010 stelt daarnaast dat de organisatie de nodige maatregelen moet nemen opdat de 
uitzendkracht een voldoende en aangepaste opleiding krijgt.  
 
• Een meerderheid van de uitzendkrachten geeft aan bij de start van de uitzendopdracht ingewerkt 
te zijn door een andere werknemer of  collega (78%). Iets minder dan de helft (46%) werd 
ingewerkt door een leidinggevende. 
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• 15% van de uitzendkrachten werd noch door een 
leidinggevende, noch door een andere werknemer 
ingewerkt bij de start van zijn of  haar uitzendopdracht.  
• 39% van de uitzendkrachten werd zowel door een 
collega of  andere werknemer en door de leidinggevende 
ingewerkt.  
• 39% anderen werden enkel door een andere werknemer 
ingewerkt, 7% enkel door een leidinggevende.  
Factoren die een rol spelen 
Sector 
 
Er zijn verschillen tussen de verschillende sectoren. Binnen de industriële sectoren worden de 
bepalingen van het KB vaker opgevolgd dan binnen de dienstensector:  
• Binnen de petrochemie, chemie en glassector geven de uitzendkrachten het meeste aan dat ze 
uitleg ontvangen hebben over de risico’s (83%), voldoende informatie gekregen heeft om risico’s 
te vermijden (80%) en om te handelen bij een ongeval (74%). Anderzijds ontvingen 
uitzendkrachten deze informatie het minst binnen de handelssector. 
• Uitzendkrachten binnen de voedingssector ontvangen het vaakst (76%) een werkpostfiche. 
Binnen de handelssector is deze praktijk weerom het minst frequent (52%).  
Het KB van 15/12/2010 bepaalt verder dat de organisatie waar de uitzendkracht tewerkgesteld wordt of  een lid 
van de hiërarchische lijn dat voor het onthaal van de uitzendkracht werd aangeduid de uitzendkracht de specifieke 
veiligheidsinstructies moet bezorgen, die nodig zijn om de risico’s eigen aan de werkpost of  activiteit en de risico’s 
verbonden aan de arbeidsplaats te voorkomen.  
 • Van de bevraagde uitzendkrachten geeft 70% aan dat ze bij de start van hun opdracht uitleg 
hebben gekregen over de veiligheid-en gezondheidsrisico’s. Anderzijds kreeg 30% deze uitleg 
niet.  
• Verder geeft 71% aan voldoende informatie en uitleg te hebben gekregen om risico’s te 
voorkomen. 
• Met betrekking tot informatie omtrent wat te doen bij een ongeval of  onvoorziene 
omstandigheid ligt dit cijfer lager. Slecht 59% geeft aan voldoende informatie en uitleg gekregen 
te hebben. 
Opleiding 
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Factoren die een rol spelen 
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Wanneer meer uitzendkrachten in het bedrijf worden 
tewerkgesteld, worden de maatregelen vaker opgevolgd (%) 
1-4 uitzendkrachten 5-9 uitzendkrachten 10-14 uitzendkrachten
15-19 uitzendkrachten meer dan 20 uitzendkrachten
Aantal uitzendkrachten in organisatie 
 
Het aantal uitzendkrachten dat tewerkgesteld wordt in de organisatie heeft een gelijkaardig verband 
met het naleven van de bepaling van het KB 15/12/2010. Wanneer er meer uitzendkrachten 
aanwezig zijn in het bedrijf, worden de maatregelen omtrent veiligheid –en gezondheidsrisico’s vaker 
toegepast en opgevolgd. Hier is het zo dat uitzendkrachten minder vaak door een leidinggevende 
worden ingewerkt (en vaker door een collega) wanneer er meer uitzendkrachten in het bedrijf  zijn, 
maar deze relatie is niet zo sterk. 
Grootte van de organisatie 
 
De grootte van de organisatie speelt een belangrijke rol in het naleven van de bepalingen van dit KB 
15/12/2010.  
• In grotere organisaties ontvangen de uitzendkrachten vaker een werkpostfiche, krijgen ze vaker 
uitleg over de risico’s en geven ze vaker aan voldoende geïnformeerd te zijn over hoe men de 
risico’s kan vermijden en hoe men moet handelen bij een ongeval of  onverwachte situatie.  
• Anderzijds is het zo dat uitzendkrachten minder vaak blijken te worden ingewerkt door een 
leidinggevende in grotere organisaties in vergelijking met kleinere organisaties.  
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In grotere ondernemingen worden de maatregelen omtrent 
veiligheid –en gezondheidsrisico’s vaker opgevolgd(%) 
micro onderneming (1-9 werknemers) kleine onderneming (10-49 werknemers)
middelgrot e onderneming (50-249 werknemers) grote onderneming (meer dan 250 werknemers)
• 46% van de uitzendkrachten onderging 
een medisch onderzoek voorafgaand aan 
de uitoefening van de laatste 
uitzendopdracht.  
• 9% onderging geen medisch onderzoek 
maar had nog een geldig attest van een 
vorig onderzoek.  
• 45% van de uitzendkrachten onderging 
geen medisch onderzoek.  
• Van de uitzendkrachten die een medisch 
onderzoek ondergingen (1149 personen), 
werden de verplaatsingskosten voor dit 
medisch onderzoek in de helft van de 
gevallen niet terugbetaald.  
28% kreeg zijn verplaatsingskosten wel 
terugbetaald.  
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Medisch onderzoek? Verplaatsingskosten 
vergoed? 
Het KB van 15/12/2010 verplicht het uitzendbureau ertoe om na te gaan of  de uitzendkracht geschikt werd 
verklaard voor de betrokken werkpost of  functie en om zich te vergewissen van de geldigheidsduur van de 
arbeidsgeschiktheid voor elke tewerkstelling. Indien de uitzendkracht geen attest heeft, moet het uitzendbureau ervoor 
zorgen dat de uitzendkracht een medisch onderzoek ondergaat voor de start van elke opdracht waarvoor 
gezondheidstoezicht verplicht is. 
 
• Voor het medisch onderzoek is het eveneens zo dat uitzendkrachten in grotere ondernemingen 
en in ondernemingen met meer uitzendkrachten vaker een medisch onderzoek ondergaan dan 
uitzendkrachten in kleinere ondernemingen en ondernemingen die weinig uitzendkrachten 
tewerkstellen. 
Over het algemeen is er een 
positief  verband tussen de 
verschillende veiligheid -en 
gezondheidsmaatregelen. Dit 
betekent dat wie bijvoorbeeld 
een werkpostfiche ontvangt 
vaker uitleg krijgt en 
ingewerkt wordt dan wie 
geen werkpostfiche ontvangt. 
Organisaties die één van de 
voorschriften opvolgen, 
lijken dus meestal een groot 
deel of  het volledige KB na 
te leven.  
Correlaties tussen veiligheid -en 
gezondheidsmaatregelen 
  A B C D E 
A Werkpostfiche ontvangen  
B Uitleg over risico’s 0.48       
C Ingewerkt door collega 0.16 0.21       
D Ingewerkt door leidinggevende 0.11 0.14 0.16     
E 
Voldoende info om risico’s te 
vermijden 
0.35 0.58 0.24 0.30   
F 
Voldoende info om te handelen bij 
ongeval 
0.35 0.55 0.17 0.26 0.62 
Positief verband tussen de veiligheid–en gezondheidsmaatregelen 
onderling 
• Van de 1356 uitzendkrachten die aangeven 
dat ze persoonlijke beschermingsmiddelen 
nodig hebben, krijgt slechts 58% (of  787 
uitzendkrachten) deze van het bedrijf  of  de 
organisatie waar ze de opdracht vervullen.  
• Bij 36% ofwel 483 uitzendkrachten worden 
de beschermingsmiddelen voorzien door 
het uitzendkantoor.  
• 6% van de uitzendkrachten geeft bovendien 
aan de nodige persoonlijke 
beschermingsmiddelen niet ontvangen te 
hebben.  
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• 55% of  1356 uitzendkrachten geeft aan 
persoonlijke beschermingsmiddelen (bijvoorbeeld 
helm, veiligheidsbril, handschoenen, 
veiligheidsschoenen, etc.) nodig te hebben voor 
zijn of  haar opdracht. 
• 2% van hen weet niet of  persoonlijke 
beschermingsmiddelen nodig zijn. 
   
• Uitzendkrachten die tewerkgesteld zijn in een 
industriële sector of  die handenarbeid doen 
geven vaker aan persoonlijke 
beschermingsmiddelen nodig te hebben. Van de 
uitzendkrachten die binnen de non-profit sector 
werken, heeft slechts een klein aandeel (30%) 
persoonlijke beschermingsmiddelen nodig. 
 
 
 
Volgens het KB (15/12/2010) moet het bedrijf  waar de uitzendkracht tewerkgesteld wordt ervoor zorgen dat het 
werk wordt uitgevoerd in de beste omstandigheden, opdat de uitzendkracht hetzelfde niveau van bescherming geniet als 
de andere werknemers van de onderneming. Daarom is de organisatie verplicht de nodige werkkledij en persoonlijke 
beschermingsmiddelen kosteloos ter beschikking van de uitzendkracht te stellen. 
• Hier speelt wederom de grootte van het bedrijf  en het aantal uitzendkrachten een belangrijke rol. 
In grotere bedrijven en bedrijven met meer uitzendkrachten worden de persoonlijke 
beschermingsmiddelen vaker door het bedrijf  zelf  voorzien en minder vaak door het 
uitzendkantoor. 
• Binnen de industriële sectoren worden de beschermingsmiddelen vaker door de organisatie 
voorzien. 
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• De uitzendkrachten die persoonlijke beschermingsmiddelen moeten gebruiken geven aan dat 
deze over het algemeen voldoende bescherming bieden.  
• Hierbij is er geen significant verschil of  deze beschermingsmiddelen door het bedrijf  zelf  of  
door het uitzendkantoor worden aangeboden. 
 
• In 71% tot 75% van de gevallen is er controle op het gebruik van deze persoonlijke 
beschermingsmiddelen. 
• In grotere bedrijven en bedrijven met meer uitzendkrachten is er veel meer controle op het 
gebruik dan in kleinere bedrijven.  
 
• Er is echter een groot verschil tussen bedrijven en uitzendkantoren op het vlak van het vragen 
van een waarborg voor de persoonlijke beschermingsmiddelen. Wanneer deze middelen voorzien 
worden door het uitzendkantoor, wordt in 38% van de gevallen een waarborg gevraagd. Wanneer 
het bedrijf  deze beschermingsmiddelen voorziet, wordt slechts in 9% van de gevallen een 
waarborg gevraagd. In het KB van 15/12/2010 werd echter bepaald dat de organisatie of  het 
bedrijf  de persoonlijke beschermingsmiddelen gratis ter beschikking van de uitzendkracht moet 
stellen en hier aldus geen waarborg voor mag vragen. Het uitzendkantoor mag bijgevolg eveneens 
geen waarborg eisen voor de persoonlijke beschermingsmiddelen die in feite door de organisatie 
kosteloos voorzien zouden moeten worden. 
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Het garanderen van veiligheid en gezondheid 
Naast de concrete naleving van de 
maatregelen betreffende het welzijn op 
het werk van uitzendkrachten, bekijken 
we in welke mate de uitzendkrachten 
vinden dat hun veiligheid en gezondheid 
tijdens hun laatste uitzendopdracht 
gegarandeerd was of  nog steeds is. 
 
In het algemeen geeft 79% van de 
uitzendkrachten dat zijn of  haar 
veiligheid en gezondheid meestal of  altijd 
gegarandeerd was of  is. 
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Deze bevinding geldt echter niet voor iedere uitzendkracht en er zijn heel wat verschillen afhankelijk 
van de sector of  het bedrijf  waarin men tewerkgesteld wordt en de functie die de uitzendkracht 
uitvoert.  
• Binnen de bouwsector en de profit dienstensector (waaronder zakelijke dienstverlening aan 
bedrijven, schoonmaak, etc.) hebben de meeste uitzendkrachten (respectievelijk 88% en 86%) het 
gevoel dat hun veiligheid en gezondheid altijd of  meestal gegarandeerd is. Anderzijds heeft 
slechts 68% van de uitzendkrachten die in de horeca werken dit gevoel. Hier geeft 20% aan dat 
hun veiligheid en gezondheid zelden of  nooit gegarandeerd was. 
• De grootte van het bedrijf  heeft hier weerom een positieve invloed op de mate waarin 
uitzendkrachten het gevoel hebben dat hun veiligheid en gezondheid gegarandeerd was of  is.  
• De functie die men uitoefent is ook van belang, voornamelijk voor wie werkt als supervisor 
handenarbeid. Van hen geeft 39% aan zelden of  nooit het gevoel te hebben dat zijn of  haar 
veiligheid en gezondheid gegarandeerd is of  was.  
Daarnaast merken we op dat er een duidelijke en positieve relatie bestaat tussen het naleven van de 
maatregelen zoals bepaald in het KB 15/12/2010 en de perceptie van de uitzendkracht dat zijn of  
haar veiligheid en gezondheid gegarandeerd is.  
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HOOFDSTUK 7 
ARBEIDSTIJD 
• Van al de uitzendkrachten, heeft 77%  een voltijds contract (33 à 40 uren per week).  
• In de praktijk zijn er echter meer verschillen in het aantal uren dat men werkt. 66% geeft aan in 
feite 36 à 40 uur per week (voltijds) te werken. 12% werkt meer dan een 40-urenweek.  
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Werkuren volgens contract en in de praktijk 
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• Van de uitzendkrachten werkt 8% in praktijk minder uren dan in het contract staan.  
• Anderzijds werkt 31% meer uren dan contractueel bepaald.  
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Hoeveel overuren werkt men? 
 
• 78% van uitzendkrachten die meer uren werken 
dan contractueel bepaald, werken 1 tot 8 uren 
meer per week.  
• 10% werkt meer dan 24 uur of  meer dan 3 dagen 
meer per week dan bepaald in het contract.  
De bedrijven verwachten duidelijk een grote 
flexibiliteit van de uitzendkrachten, niet enkel op het 
vlak van contractduur, maar ook in het aantal uren 
dat uiteindelijk effectief  gewerkt wordt per week. 
Deze bevindingen vragen echter om een nuancering 
aangezien er grote verschillen zijn  met betrekking 
tot het aantal uren dat de uitzendkracht contractueel 
werkt.  
 
Overwerk en  arbeidstijd in contract 
 
• Van diegene die 1 tot 8 uren meer werken (1dag), heeft de grote meerderheid (85%) een voltijds 
contract.  
• Van diegenen die aangeven 8 a 16 uur (2 dagen) meer te werken, is heeft 57% voltijds contract, en 
23% heeft officieel een contract voor maar 1 dag (8 uren) per week.  
• Bij de uitzendkrachten die 3 dagen of  meer dan 3 dagen meer werken dan hun contract aangeeft, 
blijkt een groot deel slechts een contract voor 1 dag (of  2 dagen) te hebben. Van de 
uitzendkrachten die meer dan 3 dagen meer per week werken, heeft 64% slechts een contract van 
1 dag, en 24% een contract voor 2 dagen per week.  
Van de uitzendkrachten die aangeven overuren te doen 
(n=1457), werd gevraagd hoe vaak ze op het laatste moment 
pas geïnformeerd werden over het feit dat men moet 
overwerken. 
• Één vijfde (20%) van de uitzendkrachten geeft aan vaak of  
altijd pas op het laatste moment geïnformeerd te worden 
dat hij/zij moet overwerken. Bij 53% komt dit soms of  
zelden voor. 27% wordt nooit pas op het laatste moment 
over werken. 
• 55% van de uitzendkrachten die 8 tot 24 uur meer per week 
werken, worden hiervan vaak of  altijd pas op het laatste 
moment geïnformeerd. 
Niet enkel verwachten bedrijven van uitzendkrachten dat ze 
meer uren werken dan contractueel bepaald, maar ze 
verwachten een grote flexibiliteit om op het laatste moment 
over te werken. 
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Last minute overwerk 
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• De meerderheid krijgt een compensatie 
(uitbetaling of  verlof) voor de overuren die 
gewerkt worden. 
• Desalnietemin geeft 16% van de bevraagde 
uitzendkrachten aan niets te krijgen voor 
gewerkte overuren.  
• 29% van de uitzendkrachten wordt vergoed 
door compensatie. Bij 43% worden de extra 
uren uitbetaald, al dan niet met toeslag. 12% 
krijgt de keuze tussen een uitbetaling of  
compensatie-uren.  
 
 
 
Slechts 5 procent van de uitzendkrachten geeft aan 
ooit in het zwart uitbetaald te zijn voor 
bijvoorbeeld overuren. De compensatie voor 
gepresteerde overuren gebeurt dus niet in het 
zwart. 
 
Wanneer men toch in het zwart werd uitbetaald, 
kwam dit vaker voor in kleinere bedrijven en 
bedrijven waar men met weinig uitzendkrachten 
werkt. 
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Vergoeding van overuren 
Er is een duidelijk verschil in de 
compensatie van de overuren, afhankelijk 
van het aantal uren dat men overwerkt. 
Naarmate men meer overwerkt, krijgt 
men dit vaker uitbetaald in loon, al dan 
niet met een toeslag.  
Compensatie van overuren met verlof  
gebeurt het vaakst wanneer er slecht een 
beperkt aantal uren (minder dan 8 uur) 
wordt overgewerkt.  
De uitzendkrachten die 8 tot 16 uur per 
week overwerkten, geven het vaakst 
(37%) aan hiervoor op geen enkele wijze 
gecompenseerd te worden. 
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Verder zijn er duidelijk verschillen in de 
wijze van compensatie, afhankelijk van het 
soort contract dat men heeft. 
Uitzendkrachten die contractueel gezien 
niet voltijds werken, krijgen hun overuren 
veel vaker uitbetaald in loon, al dan niet 
met toeslag.  
Voor zij die voltijds (100%) of  meer dan 
voltijds werken, is de meest voorkomende 
vorm van compensatie het omzetten van de 
overuren in verlof. Dit is het geval voor 
54% van de uitzendkrachten die meer dan 
40 uur per week werken volgens hun 
contract. 
 
Uit deze bevindingen kan men 
veronderstellen dat bedrijven 
uitzendkrachten vaak slechts een contract 
voor een beperkt aantal uren per week 
geven, en de overuren die indien nodig 
extra gemaakt moeten worden gewoon 
extra uitbetalen, zonder hiervoor een 
toeslag te betalen. Hier weer wordt duidelijk 
dat bedrijven uitzendkrachten op een zeer 
flexibele wijze inzetten om hun werk op te 
vangen wanneer nodig en hen verder niet 
nodig hebben. 
“Gemaakte contracten worden soms de avond ervoor afgebeld, terwijl je de volgende 
ochtend vrij gehouden hebt om te werken en dus niets in de plaatst hebt. Dat is wel HEEL 
oneerlijk vind ik. Contract dat is gemaakt wordt zomaar vernietigd. Hier moet aan gewerkt 
worden voor een vergoeding in die gevallen vind ik!” 
 
“Er wordt dikwijls gevraagd om 3 zaterdagen in te plannen om zo te bonus te ontwijken en dan 
donderdags of vrijdags zeggen ze het gaat niet door, maar ge zijt wel verplicht om te komen 
maar zelf afmelden gaat niet maar hun wel!!” 
 
“Ik kreeg mijn uurrooster pas de vrijdag of zaterdag voor de week nadien en ik kreeg nooit een 
fulltime terwijl ik wel een fulltime had gevraagd.” 
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Veranderingen in uurrooster 
• Iets minder dan de helft (47%) geeft aan te werken met 
een vast uurrooster. Bij de andere helft (53% ofwel 1029 
personen) treden er regelmatig veranderingen op in het 
uurrooster.  
• Wanneer er veranderingen zijn, weet slechts 5% dit een 
aantal weken op voorhand.  
• 29% geeft aan een aantal dagen op voorhand ingelicht 
te worden.  
• 30% echter weet pas de dag zelf  dat er een verandering 
is in zijn of  haar uurrooster.  
 
• Uitzendkrachten die in een groter bedrijf  tewerkgesteld 
worden, worden minder vaak geconfronteerd met 
veranderingen in het uurrooster. Wanneer er toch 
veranderingen optreden, zijn deze minder vaak pas op 
het laatste moment geïnformeerd (dezelfde dag of  één 
dag ervoor). 
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• Meer dan 70% van de uitzendkrachten die in de petrochemie en chemiesector werken, hebben 
nooit wijzigingen in hun uurrooster. Uitzendkrachten in de horeca daarentegen worden het 
meeste met geconfronteerd met wijzigingen in hun uurrooster. Bovendien worden deze wijziging 
vaak pas de dag ervoor of  de dag zelf  meegedeeld. Uitzendkrachten binnen de voedingsindustrie 
en landbouw worden eveneens regelmatig geconfronteerd met last minute wijzigingen.  
• Bij uitzendkrachten die werken als bediende, komen wijzigingen in het uurrooster vaker voor, 
maar deze zijn vaker een aantal dagen tot een aantal weken op voorhand aangekondigd.  
• Arbeiders hebben echter vaker te maken met last minute wijzigingen.  
• 71% van de hoger leidinggevenden heeft nooit wijzigingen in zijn uurrooster.  
• Van de supervisors handenarbeid en de half  –en ongeschoolde arbeiders geeft 46% van de 
uitzendkrachten aan dat ze last minute wijzigingen in hun uurrooster hebben.  
• Vrouwen en uitzendkrachten met een hoger diploma hebben minder vaak wijzigingen in hun 
uurrooster. 
51 
Standaard werkuren, avondwerk en nachtwerk 
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Avondwerk (%) 
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7-17 u (%) 
• Wanneer men kijkt naar de uurroosters van de bevraagde uitzendkrachten, geeft 82% van de 
uitzendkrachten aan meestal (altijd of  vaak) tussen 7 en 17 uur te werken. De meerderheid van de 
uitzendkrachten werkt dus meestal tijdens de normale werkuren. 
• 25% van de uitzendkrachten doet soms of  altijd avondwerk (tussen 17 en 22 u). Een zeer groot deel 
hiervan werkt voornamelijk nog tussen 17 en 20 u. 19% van de uitzendkrachten geeft aan meestal 
of  altijd tussen 20 en 22u te werken. 
• 10% van de uitzendkrachten werkt meestal ‘s nachts, tussen 22 uur ‘s avonds en 7 uur ‘s ochtends. 
Bij 14% is dit zelden of  soms het geval.  
 
• Avond -en nachtwerk komt veel vaker voor in de horeca en binnen de voedingsindustrie en 
(petro)chemische industrie. In de bouwsector komt dit zelden of  nooit voor.  
• In het algemeen doen arbeiders vaker nacht -en avondwerk dan bedienden. Vooral tussen 20 en 22u 
en ‘s nachts is er een duidelijk verschil tussen arbeiders en bedienden.  
• Jongere uitzendkrachten (-35 jaar) doen veel vaker nachtwerk dan oudere uitzendkrachten.  
• Uitzendkrachten die dit werk doen omdat men flexibel wil werken of  uit noodzaak doen vaker 
nacht -en avondwerk dan de uitzendkrachten die uitzendwerk doen als een middel om vast werk te 
vinden of  als een zoektocht naar gepast vast werk. 
 
In vergelijking met Belgische werknemers die geen uitzendwerk doen (op basis van data uit de 
European Working Conditions Survey van 2010), is het duidelijk dat uitzendkrachten vaker nacht -en 
avondwerk doen.  
• 11% van de Belgische werknemers werkt altijd of  vaak ‘s avonds, in vergelijking met 25% van de 
uitzendkrachten.  
• Slechts 3% van de Belgische werknemers geeft aan ‘s nachts te werken. Van de uitzendkrachten zegt 
maar liefst 10% dit vaak of  altijd te doen. 
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Weekendwerk en werken op feestdagen 
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Werken op zaterdag (%) 
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Werken op zondag (%) 
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Feestdagen (%) 
• Slechts een klein percentage (9 tot 16%) van de uitzendkrachten geeft aan regelmatig op een 
feestdag of  weekenddag te werken. 
• Bij 15 tot 25% komt dit sporadisch voor. 
• De meerderheid van de uitzendkrachten werkt echter niet op feestdagen (75%) of  in het weekend 
(58 -76%).  
 
• Er zijn geen verschillen tussen de types uitzendkrachten.  
• Uitzendkrachten die in de horeca of  handel werken, werken veel vaker op zaterdag (bijna 50% 
werkt meestal of  altijd op zaterdag). 
• Van de uitzendkrachten uit de horeca geeft meer dan 30% aan altijd of  meestal op een zondag of  
feestdag te werken. Uitzendkrachten uit andere sectoren werken veel minder vaak in het weekend of  
op feestdagen.  
• Wie als supervisor handenarbeid werkt, doet vaker weekendwerk. Hoger leidinggevenden werken 
het minst vaak in het weekend of  op een feestdag.  
• Verder geven mannen iets vaker aan in het weekend of  op feestdagen te werken dan vrouwen.  
 
In vergelijking met Belgische werknemers die geen uitzendwerk doen (EWCS 2010), zijn er geen grote 
verschillen op vlak van weekendwerk en werken op feestdagen. Uitzendkrachten werken iets minder 
vaak op zaterdag of  zondag dan andere werknemers.  
Voor het werken op feestdagen was het niet mogelijk om te vergelijken met andere werknemers. 
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Kwalificaties van de uitzendkracht 
Benutten van kwalificaties tijdens uitzendopdracht 
 
• Iets meer dan een derde van de uitzendkrachten geven aan in feite onder hun niveau te werken. 
Anderzijds geeft 40% aan dat dit niet het geval is.  
• 46% van de uitzendkrachten is niet akkoord met het feit dat de uitzendopdracht voldoende 
mogelijkheden biedt om zijn of  haar vaardigheden te benutten.  
• 60% geeft aan dat de kennis die hij of  zij op school heeft opgedaan, goed van pas komt tijdens de 
uitzendopdracht. 
Werken onder of op kwalificatieniveau  
 
Op basis van deze drie vragen werd een schaal gemaakt 
die de mate waarin de uitzendkracht het gevoel heeft dat 
hij zijn capaciteit niet kan gebruiken en onder zijn niveau 
werkt in zijn of  haar laatste uitzendopdracht (onder 
kwalificatieniveau). 
De uitzendkrachten die op 2 of  3 van de bovenstaande 
vragen aangaven dit gevoel te hebben, hebben een 
uitzendopdracht die (eerder) onder hun 
kwalificatieniveau is. Wie geen van de vragen of  slechts 
één van de vragen instemmend beantwoordde deed een 
opdracht die op zijn of  haar kwalificatieniveau was. 
 
• Hoger opgeleide uitzendkrachten geven vaker aan een 
uitzendopdracht onder hun kwalificatieniveau te doen. 
• Uitzendkrachten in de metaalindustrie en horeca 
geven vaker aan een uitzendopdracht onder zijn of  
haar kwalificatieniveau te doen, terwijl 
uitzendkrachten in de non-profit sector dit het minst 
vaak zeggen. 
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Kwalificaties van de uitzendkracht 
Er zijn verschillen tussen de types uitzendkrachten. 
Wie uitzendwerk doet als middel om een job te 
vinden, heeft het minst vaak een job onder 
kwalificatieniveau, gevolgd door degenen die 
uitzendwerk als een zoektocht naar een gepaste job. 
Van de uitzendkrachten voor wie uitzendarbeid een 
bewuste keuze voor flexibel werken is, geeft bijna de 
helft (48%) aan een uitzendopdracht onder 
kwalificatieniveau  
te doen 
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Kreeg u een opleiding tijdens 
uw uitzendopdracht? (%) 
• 35% van de uitzendkrachten heeft een 
opleiding gekregen tijdens zijn laatste 
uitzendopdracht.  
• Wie enkel een diploma lager onderwijs bezit, 
geeft beduidend minder vaak (27%) aan een 
opleiding gekregen te hebben dan zij met een 
diploma secundair onderwijs of  hoger (35 à 
37%). 
• Jongeren (-25jaar) krijgen vaker (38%) een 
opleiding dan oudere werknemers (+45jaar) 
waarvan 31% een opleiding kreeg. 53% van de 
oudere werknemers geeft aan geen opleiding 
gekregen te hebben.  
 
“Ik ben al een hele tijd op zoek naar 
een betere job, omdat ik me in mijn 
huidige job erg ongelukkig voel en 
mijn competenties erop 
achteruitgaan door het soort werk. 
Bij de aanwerving had het bedrijf 
"jobrotatie" beloofd maar daar komt 
nu niets meer van.  
 
“De uitzendkantoren stellen ook 
teveel jobs voor onder de mensen 
hun niveau.” 
 
“Op geen enkel moment is de vraag 
gesteld over de match tussen mijn 
gevolgde opleidingen en het 
domein van mijn uitzendopdracht. 
Als financieel deskundige 
bijvoorbeeld, werk ik verplicht om 
sales support te doen. En ik ken veel 
mensen die in dezelfde situatie zijn.“ 
 
“ Het diploma of relevante 
werkervaring heeft meestal niets te 
maken met wat voor jobs men krijgt 
voorgeschoteld. Te nemen of te 
laten is de mentaliteit.“ 
56 
Duur van de opleidingen 
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Hoeveel uren opleiding kreeg u tijdens uw uitzendopdracht? (%) 
(n=743) 
• In de handel, krijgt 57% van de uitzendkrachten maximum 1 dag opleiding, in andere sectoren is 
dit aandeel kleiner. 
• Meer dan de helft van de uitzendkrachten in de bouwsector en in de non-profit sector krijgt 
tussen de 1 en 5 dagen opleiding. Van de uitzendkrachten in de (petro)chemie industrie krijgt de 
helft meer dan 1 week opleiding. 
 
• Uitzendkrachten die uitzendwerk doen omdat ze verkiezen flexibel te werken, krijgen veel vaker 
een langere (meer dan 1 dag en meer dan 1 week) opleiding dan andere uitzendkrachten. 
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Hoeveel opleiding kreeg u? 
(%) (n=743) 
• 42% van de uitzendkrachten geeft aan tussen 1 uur en 1 dag opleiding gekregen te hebben. Het 
aantal uren opleiding blijft voor een groot aandeel van de uitzendkrachten dus eerder beperkt.  
 
• Anderzijds heeft 19% meer dan 1 week, waarvan 9% meer dan 2 weken opleiding gekregen 
tijdens zijn laatste uitzendopdracht.  
“Tegenwoordig is er bij de meeste 
bedrijven geen tijd meer om iemand 
op te leiden ,waardoor er gauw wordt 
gezegd dat je niet voldoende 
presteert, terwijl als je wel goed 
opgeleid wordt je wel een goede 
werkkracht kan zijn.” 
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Doel van de opleidingen 
Er zijn weinig verschillen tussen de uitzendkrachten wat betreft het doel van de opleidingen.  
• Uitzendkrachten uit de horeca geven veel vaker (43%) aan dat ze een opleiding volgde om hun 
positie op de arbeidsmarkt te versterken. In andere sectoren gaat dit om minder dan 10% van de 
uitzendkrachten. 
 
• Uitzendkrachten die voor dit werk kiezen om flexibel te werken, geven vaker aan een opleiding te 
volgen om zich voor te bereiden op functies of  jobs die men in de toekomst zou kunnen 
bekleden.  
 
• Ongeveer de helft van de hoger leidinggevenden (43%), supervisors handenarbeid (51%) en 
geschoolde arbeiders (54%) volgt opleidingen om nieuwe vaardigheden te ontwikkelen. 
 
• Wanneer men meer dan één week opleiding kreeg, gaf  men vaker aan dat men een opleiding 
volgende als voorbereiding op toekomstige jobs of  functies, of  om zijn of  haar positie op de 
arbeidsmarkt te versterken.  
• Opleidingen die als doel hebben om nieuwe vaardigheden te ontwikkelen, komen vaker voor 
wanneer men meer dan één dag opleiding kreeg.  
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Wat was het doel van de opleidingen? (%) (n=743) 
• Het belangrijkste doel van de opleidingen is duidelijk om ervoor te zorgen dat de uitzendkracht 
van start geraakt in zijn job (55%).  
• Maar ook als opfrissing of  als voorbereiding voor toekomstige jobs krijgen uitzendkrachten 
regelmatig opleidingen.  
• Slechts 6% geeft aan dat de opleiding als doel had de positie op de arbeidsmarkt te verstevigen.  
• De opleidingen die men volgde, streefde vaak meer dan één doel na.  
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Volgen van opleidingen 
Het volgen van een opleiding blijkt vaak moeilijk te zijn voor uitzendkrachten. Slechts 33% geeft aan 
dat hij of  zij altijd of  meestal een opleiding kan volgen wanneer hij dat wil. Voor 36% is dit zelden 
of  nooit het geval.  
Bovendien is er een groot aandeel van de uitzendkrachten dat aangeeft niet te weten of  hij of  zij een 
opleiding zou kunnen volgen. Een groot deel van de uitzendkrachten blijkt dus zelf  niet de vraag te 
stellen of  een opleiding gevolgd kan worden.  
• Ongeveer de helft (51%) van de hoger 
leidinggevenden kan meestal of  altijd een 
opleiding volgen wanneer men dat wil. 
31% van hen kan dit zelden of  nooit. 
18% van hen weet niet of  dit mogelijk is.  
 
• Uitzendkrachten die in een groter bedrijf  
werken kunnen iets vaker een opleiding 
volgen wanneer dit gewenst is. 
 
• Verder merken we op dat uitzendkrachten 
die tewerkgesteld zijn in bedrijven met 
meer uitzendkrachten beter weten of  men 
al dan niet een opleiding kan volgen of  
niet. In bedrijven waar minder 
uitzendkrachten werken is hier meer 
onduidelijkheid over. 
Of  men opleidingen mag of  kan volgen wanneer men dit wil, hangt samen met het aantal uren 
opleiding dat men kreeg tijdens de uitzendopdracht.  
• Wie meer dan 1 week opleiding kreeg, geeft vaker (58%) aan dat men (altijd of  meestal) een 
opleiding kan volgen. Van wie minder dan één dag opleiding kreeg, stemt slechts 29% hiermee in.  
• Wie hoogstens één dag opleiding kreeg, weet vaker niet of  men een opleiding kan volgen. 
Bovendien geeft 20% van hen aan dat het nooit mogelijk is om een gewenste opleiding te volgen. 
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Toekomstperspectieven voor uitzendkrachten 
 
• Mannen (59%) krijgen iets vaker deze 
belofte dan vrouwen (53%).  
• Uitzendkrachten die ouder zijn dan 45 jaar 
krijgen vaker geen contract beloofd (50%) 
dan jongere uitzendkrachten (41 à 42%). 
• In bedrijven met veel (meer dan 20) 
uitzendkrachten, krijgt men vaker de 
belofte op een contract. 
• Ook tussen de sectoren zijn er aanzienlijke 
verschillen. In de bouwsector krijgt 71% 
van de uitzendkrachten de belofte van een 
contract, terwijl dit maar voor 36% van de 
uitzendkrachten in de non-profit sector 
het geval is, en voor 42% van de 
uitzendkrachten in de horeca. 
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Hoe vaak werd u een contract als 
gewone werknemer beloofd 
tijdens uw laatste opdracht? (%) 
van alle uitzendkrachten heeft perspectief op een contract (belofte) 
- 30% krijgt uiteindelijk een aanbod 57% 
Jobaanbod 
 
• Van de 857 uitzendkrachten die een belofte op 
een contract als gewone werknemer tijdens hun 
laatste en afgeronde uitzendopdracht, geeft de 
helft aan momenteel als werknemer te werken 
bij dat bedrijf.  
• Nog 18% kreeg een contract aangeboden, maar 
werkt intussen niet meer bij deze organisatie of  
heeft het contract geweigerd. Verder kreeg ook 
3% de kans om te solliciteren voor een functie. 
• 29% (ofwel 290 uitzendkrachten) kreeg wel de 
belofte tijdens de uitzendopdracht, maar kreeg 
nadien nooit een job aangeboden.  
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Perspectief op een contract als gewone werknemer 
 
Iets meer dan de helft van de uitzendkrachten geeft aan in hun huidige of  laatste 
uitzendopdracht de belofte te hebben gekregen van een contract als gewone werknemer. 
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• De meerderheid van de uitzendkrachten 
(65%) krijgt een voltijds en vast contract 
aangeboden. Toch krijgt nog 22% een 
tijdelijk contract bij de organisatie 
aangeboden. 
 
• Mannen (38%) krijgen vaker een aanbod dan 
vrouwen (31%). 
• Het aanbod voor mannen is vaker voltijds, 
vast werk. 
• 45+ uitzendkrachten hebben 9% minder 
perspectieven dan -25 jarigen en 8% 
minder aanbiedingen. Hun ervaring met 
uitzendwerk is langduriger, maar ook vaker 
onderbroken. 
 
Mannen Vrouwen 
  Voltijds, vast 75% 57% 
  Voltijds, tijdelijk 20% 17% 
  Deeltijds, vast 2% 22% 
  Deeltijds, tijdelijk 3% 4% 
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• Wie uitzendarbeid doet als middel 
om een vaste job te vinden, krijgt 
veel vaker de belofte van een job. 
 
• Bovendien kregen deze 
uitzendkrachten ook vaker een job 
aangeboden na hun laatste 
uitzendopdracht. 
 
Niet iedereen heeft evenveel kans op een jobaanbod 
“Een uitzendkracht wordt gezien als een 
noodzakelijk kwaad en iets tijdelijks. Ik 
zoek al heel lang naar een vaste job 
ben altijd werkwillig en stipt toch heb ik 
het gevoel dat ik in een vicieuze cirkel 
van interims blijf ronddraaien en dat is 
mentaal fysiek en zeker financieel een 
zeer zware domper. Men is altijd 
afhankelijk van het werk. Men kan 
moeilijk iets plannen en eigenlijk gaat 
men helemaal niet vooruit in het leven 
en dat is enorm frustrerend.” 
 
“Voor jonge mensen die 
toekomstplannen hebben is het 
tegenwoordig zeer moeilijk om aan een 
vaste job te geraken. Op een duur 
raakt u moed op na al het negatieve 
reacties op u sollicitaties.” 
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Niet iedereen heeft evenveel kans op een jobaanbod 
52 
58 60 
51 
29 
35 
40 
37 
0%
10%
20%
30%
40%
50%
60%
70%
Lager
onderwijs
Secundair
onderwijs
Bachelor Master en
hoger
Perspectief en jobaanbod 
volgens studieniveau (%) 
Perspectief Jobaanbod
71 
59 
47 46 
58 
35 
19 17 
0%
10%
20%
30%
40%
50%
60%
70%
80%
Minder dan 1
jaar
1 tot 2 jaar 3 tot 5 jaar Meer dan 5
jaar
Perspectief en jobaanbod 
volgens uitzendhistoriek (%) 
Perspectief Jobaanbod
• De belofte van werk is er voornamelijk voor uitzendkrachten met een diploma secundair 
onderwijs of  een bachelor. 
• 80% van wie geen hoger onderwijs genoten heeft blijft langer dan een jaar in het uitzendwerk. 
 
• Minder dan de helft van de uitzendkrachten die langer dan 3 jaar werkt heeft perspectieven op 
een vaste baan. 
 
• In de bouw- en industriële sectoren zijn er het meeste kansen om door te groeien in een vast 
baan. De (petro)chemie en glasindustrie vormt hierop een uitzondering. De horeca en non-
profit bieden de zwakste toekomstperspectieven. 
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Niet iedereen heeft evenveel kans op een jobaanbod 
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Wie in een bedrijf  werkt waar weinig uitzendkrachten werken, krijgt vaker de belofte van een 
contract bij dat bedrijf  en krijgt na de uitzendopdracht ook vaker een contract aangeboden. 
 
“Er worden teveel beloftes gemaakt op 
een kans een vast contract te krijgen. Er 
wordt lange tijd met de voeten 
gespeeld van de interimkracht.” 
 
“Mijn werkgever wist dat ik een 
zwangerschapswens had, dit vormde 
geen probleem, ik ging nog altijd een 
vast contract krijgen. Dit werd mij heel 
de tijd voorgehouden: ik was de 
eerstvolgende die een vast contract 
ging krijgen en ik was daar dan ook van 
overtuigd. Ik raakte snel zwanger, heel 
fijn, maar toen bleek dat ik geen 
contract kreeg en iemand anders in 
mijn plaats wel.” 
 
“Het uitzicht op een vaste job werd in 
mijn situatie aangeboden, maar liet 
uiteindelijk steeds op zicht wachten, tot 
ze me niet meer nodig achten.” 
 
“Onder de druk van het vinden van 
een vaste job, zadelde men mij als 
uitzendkracht met steeds meer taken 
op, zonder overleg. Men ging er van uit 
dat er ongelimiteerde ruimte was voor 
wat dan ook” 
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VERLONING 
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Lonen vergeleken met de Loonbarometer 
€ 2123 het gemiddeld loon voor uitzendkrachten 
= 22% 
minder dan het gemiddeld loon volgens de Loonbarometer  
(€ 2583)   
 
♂ Géén genderloonkloof ♀ 
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Achterstand t.o.v. algemene loonpeil loopt op 
voor uitzendkrachten boven 35 jaar. 
 
De kloof  met niet-uitzendkrachten is enkel bij 
managers, sales, secretariaatswerkers en 
elementaire beroepen minder dan 20%. 
Wel verschillen naar opleidingsniveau: een master verdient € 460 meer dan een laaggeschoolde. Dat 
verschil bedraagt € 730 in de volledige populatie van de Loonbarometer. 
 
Aanzienlijke verschillen naar sector: 
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Uitbetaling van het loon 
• 94% van de uitzendkrachten geeft aan dat 
hij het loon op tijd krijgt uitbetaald.  
• Er zijn aanzienlijke verschillen tussen 
sectoren. In de handelssector, horeca en 
non-profit dienstensector geeft 7 à 8% aan 
dat het loon zelden of  nooit op tijd wordt 
betaald. In de metaalsector is dit percentage 
het kleinste. Slechts 1% van de 
uitzendkrachten in deze sector krijgt zijn 
loon zelden of  nooit op tijd uitbetaald. 
• Tussen de beroepen zijn er verschillen. 
Slechts 86% van de supervisors 
handenarbeid wordt op tijd uitbetaald. 16% 
van hen krijgt zijn loon zelden of  nooit op 
tijd.  
63 
31 
4 
1 1 
0
10
20
30
40
50
60
70
altijd meestal zelden nooit weet niet
Ik krijg mijn loon op tijd uitbetaald 
(%) 
• De verschillen tussen kleine en grote bedrijven op het vlak van de tijdige uitbetaling zijn beperkt 
en weinig significant. Iets meer uitzendkrachten uit grote bedrijven geven aan zelden of  nooit 
tijdig uitbetaald te worden.  
 
Binnen de open vragen die aan bod kwamen in de bevraging werd echter vaak gerapporteerd over 
problemen met het loon. Hierbij ging het weliswaar vaak over problemen met de uitbetaling van 
vakantiedagen en feestdagen, en fouten in de loonbrief  en veel minder over de tijdige uitbetaling van 
het loon zelf. Verder geven veel uitzendkrachten aan dat hun loon te laag ligt (en lager dan vaste 
werknemers in het bedrijf) en dat ze bijkomende voordelen vaak niet ontvangen. 
“In de 6 maanden als uitzendkracht heb ik totaal 900 euro te weinig uitbetaald gekregen: 
barema niet iedere week correct, feestdagen niet uitbetaald, maaltijdcheques tekort, ik 
heb nu nog 100 euro ecocheques tegoed.“ 
 
“Ik had problemen met loon, tijdige en correcte uitbetaling van feestdagen die vaak niet 
onder contract staan om loon voor feestdag niet te hoeven betalen.” 
 
“ik had problemen met uitbetaling van betaalde feestdagen.” 
 
“Zorg dat men interims niet aan dumpprijzen aan het werk zet.” 
 
“Ik werk al vier jaar als uitzendkracht. Ik doe exact hetzelfde werk als de vaste werknemers, 
maar heb minder loon, heel wat minder extralegale voordelen, minder vakantiedagen, 
geen bonussen.” 
 
“Er werd door het uitzendkantoor na 3 maanden een loonaanpassing beloofd. Ik heb bij 
de werkgever dit voorgelegd per brief. Nooit antwoord gehad en gedurende bijna zes jaar 
nooit opslag gekregen.” 
 
“Mijn job valt goed mee, maar als 40 plusser altijd moeten herbeginnen aan het barema 
zou wettelijk moeten verboden worden. Ik was overal welkom, door mijn leeftijd, mijn 
ervaringen, flexibiliteit, maar overal moest ik beginnen aan het barema. Er moet daar 
dringend werk van gemaakt worden, mensen met 25 jaar werkervaring zouden het recht 
mogen hebben een job te weigeren aan het barema.” 
66 
Toeslagen, voordelen en onkostenvergoedingen 
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19% van de bevraagde 
uitzendkrachten ontvang een 
kilometervergoeding of  
vergoeding voor het openbaar 
vervoer.  
Andere groepen van onkosten 
worden in veel mindere mate 
vergoed (maximum 2%). 
 
Toeslagen bovenop loon 
 
64% van de uitzendkrachten ontvangt ten minste één soort van toeslag bovenop het loon. Van hen 
krijgt 9% drie of  meer toeslagen bovenop zijn of  haar loon.  
De meest frequente toeslag is het geven van maaltijdcheques of  maaltijden (55%). Verder geeft 14% 
van de uitzendkrachten aan geschenken te ontvangen, bijvoorbeeld een sinterklaascadeau. De andere 
soorten toeslagen boven op het loon zijn veel minder voorkomend (1% tot 6%).  
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Voordelen vergeleken met de Loonbarometer 
Het loonpakket wordt voornamelijk aangevuld door maaltijdcheques (65 t.o.v. 58%). 
Groepsverzekering (7 t.o.v. 44%) of  een hospitalisatieverzekering (8 t.o.v. 47%) komen zelden voor 
(enkel bij intellectuele beroepen).  
Het aandeel uitgekeerde voordelen uit pakket van zes is enkel gelijk in de sectoren waar deze ook 
voor andere werknemers slechts weinig voorkomen. 
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Wagen Laptop Gsm Maaltijdcheques Hospitalisatie Groepsverz.
“Ik moest elke zaterdag en zondag werken en kreeg daar niks extra voor! Dat moet 
aangepast worden in de wet ..!En alle feestdagen waren ze ook open: gewoon de standaard 
beloning die je ook krijgt als je thuis zou blijven op die feestdag. Reiskostenvergoeding voor 
mijn auto is ook veel te laag...moet ook controle/verandering op komen!” 
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HOOFDSTUK 10 
TEVREDENHEID MET 
UITZENDOPDRACHT 
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Tevredenheid over laatste uitzendopdracht 
is ontevreden of eerder ontevreden 
Wanneer men kijkt naar specifieke aspecten van het werk zijn uitzendkrachten het meest tevreden 
over hun collega’s, gevolgd door de uurregeling en het aantal uren dat ze moeten werken.  
Het minst tevreden zijn ze over de werkzekerheid, mate waarin de uitzendjob hun positie op de 
arbeidsmarkt verstevigt en de mogelijkheden om bij te leren.  
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Tevredenheid over laatste uitzendopdracht 
Werkaspecten Niet tevreden (%) Tevreden (%) 
Gem. 
Score 
(op 10) 
Carrière en 
toekomst-
perspectief 
Positie op arbeidsmarkt versterken 
Mogelijkheden om bij te leren 
Mate waarin initiatief kan nemen 
Inhoud van job 
Werkzekerheid 
6,44 
Arbeids-
omstandigheden 
en arbeids-
verhoudingen 
Collega’s 
Fysieke werkomstandigheden 
Werkdruk  
Directe chef 
7,30 
Arbeids-
voorwaarden 
Uurregeling (tijdstippen waarop u 
werkt) 
Aantal uren 
Loon 
7,38 5 
5 
13 
77 
75 
56 
Op basis van een varimax factoranalyse werden de bevraagde werkaspecten toegewezen aan drie 
dimensies. De eerste dimensie zijn werkaspecten die betrekking hebben op de carrière en 
toekomstperspectief  van de uitzendkracht, zoals het versterken van de positie op de arbeidsmarkt, 
leermogelijkheden, werkzekerheid, etc. De tweede dimensie omvat arbeidsomstandigheden en 
arbeidsverhoudingen, zoals de tevredenheid over collega’s of  directe chef, en werkdruk. De derde 
dimensie zijn de arbeidsvoorwaarden, waaronder het aantal werkuren, de uurregeling en het loon. 
 
Eerst en vooral valt hierbij op te merken dat we niet de typische vier factoren (arbeidsinhoud, 
arbeidsvoorwaarden, arbeidsomstandigheden en arbeidsverhoudingen) terugvinden die men meestal 
bekomt bij bevragingen van de Belgische of  Vlaamse werknemers (Stativaria, 2006). 
Uitzendkrachten zijn een zeer specifieke groep werknemers die, zoals we hier merken, duidelijk op 
verschillende aspecten verschillen van andere werknemers. De dimensie ‘carrière en 
toekomstperspectief ’ is een nieuwe dimensie. Deze sluit echter nauw aan bij de dagelijkse realiteit 
waarmee uitzendkrachten geconfronteerd worden. Een meerderheid van de uitzendkrachten zou bij 
voorkeur liever met een vast contract werken. Bijgevolg is het niet verwonderlijk dat werkaspecten 
als ‘versterken van positie op de arbeidsmarkt’, ‘werkzekerheid’, ‘leermogelijkheden’ een zeer 
belangrijke rol spelen voor uitzendkrachten en naar voor komen als een dimensie. Voor werknemers 
met een vast contract spelen deze aspecten een andere en meestal minder dominante rol. De 
dimensies ‘arbeidsverhoudingen’ en ‘arbeidsomstandigheden’ vallen bij onze uitzendkrachten onder 
één gezamenlijke dimensie. 
Uitzendkrachten zijn het meest 
tevreden (7,38 op 10) over hun 
arbeidsvoorwaarden. Het minst 
tevreden zijn de uitzendkrachten over 
werkaspecten met betrekking tot hun 
carrière en toekomstperspectief. 
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• Ondanks de grote flexibiliteit die soms gevraagd wordt van uitzendkrachten inzake uurregelingen 
en uurroosters, blijkt een groot aandeel van de uitzendkrachten (zeer) tevreden te zijn of  zijn of  
haar uurregeling.  
• De ontevredenheid over enkele werkaspecten is anderzijds groot. 39% van de uitzendkrachten is 
(zeer) ontevreden over de werkzekerheid. Het loon en de hieraan gerelateerde 
inkomensonzekerheid zijn verder zeker belangrijk voor uitzendkrachten.  
• Daarnaast heerst er meer ontevredenheid met de werkaspecten gerelateerd aan groei 
(mogelijkheden om bij te leren, 28%) en het versterken van de arbeidsmarktpositie (37%). 
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Welke aspecten van het werk bepalen de tevredenheid van 
uitzendkrachten? 
.  
De drie dimensies, ‘carrière en toekomstperspectief ’, ‘arbeidsomstandigheden en 
arbeidsverhoudingen’ en ‘arbeidsvoorwaarden’, hebben alle drie een significante en positieve impact 
op de tevredenheid over de uitzendopdracht in het algemeen.  
De carrièremogelijkheden hebben de grootste invloed op de algemene tevredenheid. Wie meer 
tevreden is over zijn arbeidsomstandigheden en –verhoudingen is eveneens meer tevreden over de 
uitzendjob in het algemeen. Verder wordt de algemene tevredenheid in mindere maar positieve mate 
bepaald door de tevredenheid met de arbeidsvoorwaarden.  
Wanneer we naar de verschillende werkaspecten individueel kijken, krijgen we een gedetailleerder 
beeld. 
De tevredenheid met de uitzendjob in het geheel wordt het sterkst en positief  beïnvloed door de 
tevredenheid met de inhoud van de job, gevolgd door de mate waarin de job die positie op de 
arbeidsmarkt versterkt.  
De collega’s, de mate waarin men initiatief  kan nemen, de uurregeling, de fysieke 
arbeidsomstandigheden, de werkdruk en de directe chef  hebben evenzeer een positieve en 
significante invloed op de algemene tevredenheid.  
Echter werkzekerheid, mogelijkheden om bij te leren, het aantal werkuren en het loon hebben geen 
significante impact op de algemene tevredenheid. 
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Tevredenheid van verschillende types van uitzendkrachten 
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Tevredenheid met het werk in 
zijn geheel (score op 10) 
Wat betreft de tevredenheid met de uitzendjob in 
het algemeen merken we dat wie uitzendwerk 
doen als middel om een vaste job te vinden het 
meest tevreden is. De uitzendkrachten voor wie 
uitzendwerk een noodzaak is, zijn het minst 
tevreden. Op de tweede plaats qua tevredenheid 
staan de uitzendkrachten die uitzendwerk doen 
als een zoektocht naar een gepaste job. 
 
Hetzelfde patroon zien we wanneer we kijken 
naar de drie dimensies van tevredenheid. De 
verschillen tussen de uitzendkrachten die 
uitzendarbeid doen als middel of  zoektocht naar 
vast werk zijn verwaarloosbaar. Hetzelfde geldt 
voor de verschillen tussen de uitzendkrachten die 
uitzendarbeid doen uit noodzaak en de 
uitzendkrachten die kiezen voor uitzendarbeid 
om flexibel te kunnen werken.  
 
Opvallend hier is dat er geen wezenlijk verschil in 
tevredenheid is tussen diegene die bewust kiezen 
om uitzendarbeid te doen en de uitzendkrachten 
die dit werk uit noodzaak doen en waarbij een 
vrije keuze voor dit werk helemaal niet aan de 
orde is. Dit doet vermoeden dat de tevredenheid 
niet beïnvloed wordt door de vrije keuze voor dit 
soort werk, maar dat andere aspecten hierin een 
belangrijkere rol spelen.  
 
 
De tevredenheid van uitzendkrachten hangt samen met hun motieven om uitzendarbeid te doen. De 
tevredenheid met verschillende aspecten van het werk verschilt tussen de types van uitzendkrachten. 
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Niet alle uitzendkrachten zijn even tevreden 
Sector 
Uitzendkrachten die werken in de bouwsector zijn het 
meest tevreden over hun carrière en toekomstperspectief  en 
over hun arbeidsomstandigheden –en verhoudingen.  
Over het algemeen zijn uitzendkrachten het meest tevreden 
met hun job in het geheel wanneer ze werken binnen de 
non-profit dienstensector. Uitzendkrachten in de 
petrochemie en chemie-industrie zijn het meest tevreden 
over hun arbeidsvoorwaarden.  
Anderzijds zijn uitzendkrachten binnen de horeca het minst 
tevreden over hun uitzendwerk in het geheel, alsook over de 
carrière en toekomstperspectief, arbeidsomstandigheden en 
–verhoudingen, en arbeidsvoorwaarden.  
 
 
Grootte van het bedrijf 
De grootte van het bedrijf  speelt een rol voor de 
tevredenheid over de arbeidsvoorwaarden en 
arbeidsomstandigheden en -verhoudingen. Wanneer er meer 
werknemers in het bedrijf  zijn, zijn de uitzendkrachten 
meer tevreden over hun arbeidsvoorwaarden, 
arbeidsomstandigheden en arbeidsverhoudingen. 
 
 
Aantal uitzendkrachten in bedrijf 
Wanneer er meer uitzendkrachten tewerkgesteld worden in 
het bedrijf, is men minder tevreden over de carrière en het 
toekomstperspectief.  
 
 
 
Leeftijd 
Oudere uitzendkrachten (+45 jaar) zijn meer tevreden over 
carrière en toekomstperspectief. Uitzendkrachten tussen de 
25 en 34 jaar zijn het minst tevreden over deze 
werkaspecten.  
 
 
Beroep 
Ongeschoolde en semi-geschoolde arbeiders zijn het minst 
tevreden over carrière en toekomstperspectief. Geschoolde 
arbeiders anderzijds zijn hierover het meest tevreden.  
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De frustraties van een uitzendkracht 
Wegwerpwerknemers 
 
Eén van de meest voorkomende frustraties van uitzendkrachten is dat men het gevoel heeft en de 
indruk heeft behandeld te worden als een tweederangs werknemer. Een werknemer die door het 
bedrijf  wordt ingezet wanneer het nodig is, die grote flexibiliteit moet tonen en onder soms niet al te 
goede arbeidsvoorwaarden moet werken. En een werknemer die gewoon terug aan de kant gezet 
wordt door het bedrijf, wanneer het bedrijf  hem of  haar niet meer nodig heeft. Men heeft vaak het 
gevoel dat door de vaste werknemers wordt neergekeken op uitzendkrachten, en dat men de vuile, 
onaangename taakjes moet doen, die vaste werknemers (liever) niet willen doen.  
“Ik hoop echt dat er iets gedaan wordt voor de uitzendkrachten in fabrieken, en niet 
langer beschouwd/ behandeld als vuil nis in het systeem. Wij zijn de nieuwe slaven op 
de arbeidsmarkt.” 
 
“Ik hoop dat dit onderzoek er kan toe leiden dat interim-werk strenger gereguleerd zal 
worden. Interims waren er in eerste instantie om korte afwezigheden op te vangen, 
maar worden naar mijn mening steeds meer gebruikt, en dit vooral met de drogreden 
dat het economisch moeilijkere tijden zijn, om te profiteren van goedkope 
arbeidskrachten.” 
 
“Uitzendkrachten worden gebruikt om verlofregelingen of drukke periodes te 
overbruggen. Vaak met zeer flexibele werkuren en geen respect voor het individu of 
sociaal leven van deze personen. Wanneer ze overbodig zijn worden ze bij het huisvuil 
gedumpt.” 
 
“Interim arbeid is een structurele vorm van uitbuiting. Je bent sowieso 2de-rangs want 
geen vaste werknemer. Je krijgt alle werk dat de vaste - en dus geprivilegieerde - 
werknemers niet willen doen. Bovendien wordt er vaak door mensen die vast in dienst 
zijn - ook door het management - neergekeken op interims: je hebt geen vast werk, zij 
wel, en dat zal dus wel aan jou liggen, wat in hun ogen een 2de-rangs behandeling 
van interims rechtvaardigt. Het is niet echt bewust (en niet iedereen doet hieraan 
mee) maar het is een mentaliteit die net onder de oppervlakte sluimert, waarvan 
volgens mij weinigen zich bewust zijn, maar velen onbewust naar handelen. Mijn 
mening: interimwerk doe je uit noodzaak nooit uit keuze : ik alleszins toch niet.” 
 
“Als interim ben je volledig overgeleverd aan grillen van firma. Een interimkantoor is 
ook niet happig om hierin tussen te komen want anders zijn ze hun klant kwijt!!! 
Opmerking maken is buiten, zonder meer!!!” 
 
“Algemeen als interim-medewerker ben je niet meer dan een wegwerpproduct. En 
daar moet iets aan gedaan worden. We hebben wel wetgeving, maar geen controle. 
Zoals bij mijn laatste werkgever, waar ik maanden lang aan het lijntje ben gehouden. 
Mij is constant een vast contract voorgehouden. Men was zeer tevreden over mij. 
Maar als puntje bij paaltje komt trek je aan het kortste eind.” 
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De frustraties van een uitzendkracht 
Gelijke behandeling als vaste werknemers 
 
Heel wat uitzendkrachten geven aan dat ze merken dat ze niet op dezelfde manier behandeld 
worden door het bedrijf  als de vaste werknemers die hetzelfde werk doen.  
Hierbij gaat het vaak om verschillen in het loon en andere voordelen, zoals ecocheques, 
onkostenvergoeding, e.d.m. De wetgeving bepaalt echter dat een uitzendkracht dezelfde voordelen 
en hetzelfde loon moet krijgen als een beginnende vaste werknemer die dezelfde taak uitoefent.  
Ook op het vlak van compensatie van overuren, het volgen van opleidingen, e.d.m. merken 
uitzendkrachten dat ze niet op dezelfde wijze behandeld worden als hun collega’s met een vast 
contract.  
“Ik werk al vier jaar bij hetzelfde bedrijf als uitzendkracht. Ik doe exact hetzelfde werk als 
de vaste werknemers, maar heb minder loon, heel wat minder extralegale voordelen, 
minder vakantiedagen, geen bonussen.” 
 
 
“Op de werkvloer spelen verschillende punten van ongelijkheid tussen vaste werknemers 
en interim uitzendkrachten heel hard en op heel veel vlakken. Bij een teveel aantal 
gepresteerde uren worden deze altijd naar beneden bijgesteld tot het officiële aantal te 
presteren uren. Al de rest is de uitzendkracht kwijt. Vaste werknemers kunnen hun 
overuren opsparen en opnemen in vakantiedagen. Werknemers met een vast contract 
hebben de mogelijkheid om via een programma hun uren te controleren. Werknemers 
met een uitzendcontract dienen hun uren manueel bij te houden. Wanneer de 
werkgever een feestje/receptie organiseert, is het uitsluitend voor de vaste 
werkkrachten. De uitzendkrachten moeten dan een dag vakantie nemen of onbetaald 
verlof. Werknemers met een vast contract krijgen 100% onkostenvergoeding voor 
openbaar vervoer. Uitzendkrachten krijgen maar 60% onkostenvergoeding voor 
openbaar vervoer. Opleidingen zijn uitsluitend voor vaste werkkrachten, in 
uitzendkrachten wordt niet geïnvesteerd. Ook op de werkvloer zie je dat tussen collega's 
verschil gemaakt wordt tussen collega's met vast contract en collega's met een 
contract voor uitzendarbeid. Enkel het hoogst nodige wordt gecommuniceerd maar er 
is geen integratie in de groep.” 
 
 
“Het is de eerste keer dat ik ecocheques verkregen heb door bemiddeling van het 
bedrijf zelf. Ik wist daarvoor niet dat wij dezelfde rechten hebben als het vast personeel 
van betreffend bedrijf!” 
DEEL 4 
UITZENDKANTOREN 
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UITZENDKANTOREN EN 
HUN PRAKTIJKEN 
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• 46% van de uitzendkrachten geeft aan dat uitzendkantoren gebruik maken van nepvacatures om 
nieuwe uitzendkrachten binnen te lokken in hun kantoren en hun in te schrijven in hun bestand.  
 
• 38% ofwel 926 uitzendkrachten geven aan dit niet te weten. 
 
• Van diegene die een mening hebben over het gebruik van nepvacatures (1406 uitzendkrachten) 
geeft maar liefst 74% aan dat uitzendkantoren dikwijls of  soms gebruik maken van nepvacatures.  
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Nepvacatures om potentiële kandidaten aan te trekken 
“ […] dat niet alle interimkantoren hun beloftes nakomen, om nog maar te zwijgen van 
vacatures die online worden geplaatst maar in feite niet bestaan. Je solliciteert, je wordt 
gecontacteerd om eens langs te komen om je in te schrijven en ter plaatse krijg je te 
horen dat deze vacature al ingevuld is of dat ze eerst dienen te bekijken wat de 
mogelijkheden zijn. Kortom dikwijls veel beloftes, je zou gaan denken dat ze geld krijgen 
per inschrijving!” 
 
“Er hangen héél veel sollicitaties aan de ruiten van interimkantoren, maar als je dan 
binnen gaat voor werk: ‘Neen, Meneer, het is kalm voor het moment’.” 
 
“Interimkantoren gebruiken vaak valse vacatures om enkel en alleen mensen te lokken 
die ze kunnen inschrijven. Je krijgt ook telefoontjes om u te lokken.” 
 
“De vakbond zou prioriteit moeten geven aan het controleren van interimkantoren op 
het plaatsen van ‘fictieve’ jobs om kandidaten aan te trekken en pleiten voor een 
wetgeving hieromtrent.” 
 
“Ik wil ook de nadruk leggen op het feit dat uitzendkantoren inderdaad nepadvertenties 
plaatsen o.a. op VDAB site om inschrijvingen te lokken, vooral rond het einde van het jaar 
om waarschijnlijk hun cijfers te halen ... ? Vroeger (tot ongeveer jaar 2000) werd ik 
regelmatig opgebeld en had de keuze tussen verscheidene opdrachten. Nu moet je zelf 
bellen en dan verwijzen ze je naar hun site of is de job al ingenomen al is het nog maar 
net op het internet geplaatst.” 
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• 5% van de bevraagde uitzendkrachten (=114 personen) geeft aan dat één of  meerdere 
uitzendkantoren in het recente verleden geweigerd hebben om hem of  haar in te schrijven als 
persoon op zoek naar een uitzendopdracht. Dit is een beperkt aandeel van de uitzendkrachten. 
Het is dus niet zo dat deze weigeringen een alomtegenwoordige praktijk zijn, wat niet wegneemt 
dat dit soms toch gebeurt. 
• Alles samen werden 158 uitzendkantoren genoemd die hen weigerden, aangezien sommige 
uitzendkrachten meerdere kantoren noemden. 
• Hierbij worden Randstad, Manpower en StartPeople met respectievelijk 27 keer, 18 keer en 17 
keer het meest genoemd. 
 
• Deze aantallen kunnen echter een vertekend beeld geven aangezien sommige uitzendkantoren 
een veel groter marktaandeel hebben dan andere en men dus bijgevolg meer weigeringen zou 
kunnen verwachten. In de figuur wordt het aantal weigeringen en verwacht aantal weigeringen 
(berekend op basis van het marktaandeel) weergegeven.  
• Hierbij valt op dat Randstad ruim onder het verwachte aantal van 36 weigeringen valt. 
• Anderzijds weigeren Accent en Ago Interim meer als dubbel zo vaak een kandidaat dan men zou 
verwachten op basis van hun marktaandeel. 
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Welke uitzendkantoren weigeren kandidaten? 
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Aantal weigeringen en verwacht aantal weigeringen 
5% van de uitzendkrachten werd in het recente verleden geweigerd door een uitzendkantoor. 
aantal weigeringen 
verwacht aantal weigeringen 
• Gebrekkige taalkennis: “Mijn kennis van het Frans was onvoldoende” 
• Geen jobs in wat kandidaat zoekt: “Ze hadden geen vacatures waaraan mijn CV 
voldeed, terwijl mijn vaardigheden en opleidingen mij in bijna elke sector kunnen 
tewerkstellen” 
• Specifieke reden: “geen rijbewijs”, “Op zoek naar een 4/5de tewerkstelling” 
• Praktisch probleem: “Omdat ik via hen geplaatst ben bij huidige werkgever en zij mij niet 
willen bemiddelen als (ander) werk zoekende” 
• Carrièrepad: “Al teveel interimjobs gedaan, denken dat ik overal was buiten gegooid” 
• Negatieve ervaring in verleden: “Omdat ik eens niet ben geweest naar een job”, “U bent 
ingeschreven, maar het is steeds negatief” 
• Discriminatie: “Te oud”, “huidskleur” 
• Medische reden: “zwangerschap”, “Ik had vermeld dat ik een bipolaire stoornis heb” 81 
Waarom wordt men geweigerd? 
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Redenen voor weigering 
(n=72) (%) 
Er is een ruime variëteit aan redenen waarom kandidaat uitzendkrachten geweigerd worden door een 
uitzendkantoor. De meest genoemde redenen hebben te maken met de kwalificaties van de 
uitzendkracht. Hierbij wordt vooral een gebrekkige taalkennis van het Nederlands of  Frans, of  geen 
tweetaligheid als reden genoemd. Daarnaast geven uitzendkantoren frequent als reden dat er geen 
werk is of  geen jobs beschikbaar zijn binnen de sector of  soort functies die de kandidaat zoekt of  
waarvoor deze opgeleid is. Hierbij aansluitend geven uitzendkantoren regelmatig als reden dat er 
geen match is tussen de jobs die ze aanbieden en de kandidaat, om specifieke redenen of  omdat ze 
zelf  als uitzendkantoor enkel focussen op een bepaald soort jobs of  sector.   
HOOFDSTUK 12 
TEVREDENHEID OVER 
UITZENDKANTOREN 
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Aandeel recente 
opdracht 
Marktsegment 
(ACV,2012) 
18,1% 22,5% 
8,0% 8,0% 
7,8% 8,4% 
7,2% 3,5% 
6,6% 9,9% 
4,8% 8,2% 
4,6% 3,1% 
4,6% 4,7% 
4,4% 2,6% 
34% Andere uitzendkantoren 28,8% 
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Door welke uitzendkantoren worden uitzendkrachten tewerkgesteld? 
Er is een zeer grote variëteit aan uitzendkantoren. In de bevraging werden maar liefst 73 
verschillende uitzendkantoren opgenoemd waarbij de uitzendkrachten hun laatste of  huidige 
uitzendopdracht doen. Echter veel van deze uitzendkantoren zijn slechts een kleine speler op de 
markt. De negen meest genoemde uitzendkantoren worden hieronder weergegeven, samen met hun 
marktsegment  berekend op basis van het personeelsbestand en omzetcijfer (ACV, 2012). Deze 
negen meest genoemde kantoren zijn eveneens de uitzendkantoren met het grootste marktaandeel in 
België. Randstad steekt hier als marktleider met kop en schouders bovenuit. 
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7,09/10 
Gemiddeld geven uitzendkrachten hun uitzendkantoor 
een score van 7,09 op 10 voor de dienstverlening in het 
algemeen.  
Tevredenheid 
 
Gemiddeld geven uitzendkrachten hun 
uitzendkantoor een score van 7 op 10 voor 
de dienstverlening.  
De hoogste scores zijn voor de 
klantvriendelijkheid (7,5) en de kwaliteit van 
het eerste gesprek (7,4). Uitzendkantoren 
scoren lager op het geven van informatie 
(6,8) en inleving en empathie (6,7) 
(Stativaria, 2006; Leenders, 2001). 
Dienstverlening Gemiddel
de score 
op 10 
Dienstverlening in het algemeen 7,09 
Klantvriendelijkheid 7,54 
De kwaliteit van het eerste gesprek 
(intake, sollicitatie) 
7,38 
Tijdig en snel werken (afspraken, vragen) 7,18 
Deskundigheid 6,83 
Informatie 6,79 
Het zich verplaatsen in mijn situatie, 
begrjpen van mijn situatie 
6,73 
7.18 
6.83 
6.79 
7.54 
6.73 
7.38 
tijdig en snel werken
(afspraken, vragen)
deskundigheid
informatie
klantvriendelijkheid
Zich verplaatsen in mijn
situatie, begrijpen van mijn
situatie
kwaliteit eerste gesprek
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Het rapport van de uitzendkantoren 
De figuren geven een overzicht van de beoordeling van de zes aspecten van de dienstverlening 
voor de negen uitzendkantoren die het vaakst vermeld werden (minstens 100 keer) door de 
uitzendkrachten. De tevredenheid met de dienstverlening in het algemeen wordt ook 
weergegeven). 
StartPeople scoort over het algemeen het minst goed op alle aspecten, gevolgd door Synergie en 
Accent. Tempo Team, T-Interim, Randstad en Ago Interim halen de beste scores op vlak van 
algemene dienstverlening. De verschillen tussen de uitzendkantoren zijn echter vaak minimaal en 
verwaarloosbaar (ACV Dossier, 2012; Stativaria, 2006). 
A = Tijdig en snel werken (afspraken,  
       vragen) 
B = Deskundigheid 
C = Informatie 
D = Klantvriendelijkheid 
E = Zich verplaatsen in situatie, begrijpen 
      van situatie 
F = Kwaliteit eerste gesprek 
 
■     Gemiddelde tevredenheid 
▬   Tevredenheid over uitzendkantoor 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
T-Interim (7,22) 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
Randstad (7.22) 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
StartPeople (6.54) 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
Adecco (6.94) 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
Accent (6.83) 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
Manpower (7.08) 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
Ago Interim (7.21) 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
Synergie (6.71) 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
Andere 
uitzendkantoren (7.25) 
6.00
6.50
7.00
7.50
8.00
A
B
C
D
E
F
Tempo Team (7.37) 
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Het rapport van de uitzendkantoren – de klachten 
De algemene tevredenheid wordt bepaald door de zes andere aspecten van tevredenheid over de 
dienstverlening. De tevredenheid over de verschillende aspecten van de dienstverlening heeft steeds 
een positief  (en versterkend) effect op de algemene tevredenheid met de dienstverlening geboden 
door het uitzendkantoor. Dit betekent dat naarmate men meer tevreden is over bijvoorbeeld de 
klantvriendelijkheid, men ook meer tevreden zal zijn over de dienstverlening in het algemeen. Het 
vergroten van de tevredenheid over een aspect van de dienstverlening zal aldus de algemene 
tevredenheid over het uitzendkantoor ook doen toenemen. 
De tevredenheid over het tijdig en snel werken, heeft het meeste impact op de algemene 
tevredenheid, gevolgd door de tevredenheid over de deskundigheid van de medewerkers, de kwaliteit 
van het eerste geprek, de inleving van de medewerkers in de situatie van de uitzendkracht en de 
klantvriendelijkheid. De tevredenheid over de geboden informatie heeft het minste, maar nog steeds 
een positieve impact op de algemene tevredenheid over de dienstverlening van het uitzendkantoor. 
Tevredenheid over de dienstverlening 
Ondanks de redelijk goede score van de uitzendkantoren op verschillende aspecten van de 
dienstverlening, merken we toch dat heel wat uitzendkrachten van deze bevraging gebruik gemaakt 
hebben om hun frustraties met en klachten over uitzendkantoren te luchten.  
De meeste frustraties hebben te maken met:  
• gebrekkige kennis en deskundigheid; 
• foutieve uitbetaling van loon, feestdagen, vakantiedagen, ziekte etc. en registratie van werkuren; 
• commerciële focus met weinig of  geen aandacht voor de uitzendkracht; 
• lokken van kandidaten om in te schrijven in database, zonder dat er echte vacatures beschikbaar 
zijn. 
 
 
 
Er zijn verschillen in tevredenheid tussen verschillende types van uitzendkrachten. Net zoals voor de 
tevredenheid over de laatste uitzendjob, zijn uitzendkrachten die dit werk doen als middel om vast 
werk te vinden en de uitzendkrachten die uitzendwerk als een zoektocht naar een gepaste job, zijn 
het meest tevreden over de dienstverlening van hun uitzendkantoor in het algemeen en over de 
verschillende deel aspecten. Wie uitzendwerk doet als keuze om flexibel te werken of  uit is duidelijk 
minder tevreden over de uitzendkantoren.  
 
De tevredenheid hangt sterk samen met hoe vaak de uitzendkracht reeds uitzendwerk heeft 
uitgevoerd in zijn of  haar carrière. Naarmate men vaker uitzendwerk deed, is men minder tevreden 
over de uitzendkantoren. Dit kan enerzijds te maken hebben met het feit dat de kans op een 
negatieve ervaring groter is wanneer men meer in contact komt met uitzendkantoren. Anderzijds 
kan dit wijzen op een proces van verbittering van uitzendkrachten naarmate ze langer als 
uitzendkracht actief  zijn. Bovendien kan het ook zijn dat wie langdurig uitzendwerk doet 
waarschijnlijk ook vaker negatief  behandeld wordt. 
Niet iedereen is even tevreden 
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“Interimkantoren willen alleen maar hun quota halen door zoveel mogelijk mensen 
een tijdelijk contract te geven. Het kan hen niets schelen of je al dan niet de job 
graag doet en als je geen vast contract krijgt. Want als je een vast contract krijgt, dan 
verdienen zij er niets meer aan” 
 
“Sommige interimkantoren geven mensen geen kans om te werken of hebben geen 
begrip voor iemand de net een depressie heeft gehad en willen u daarom niet meer 
aan het werk helpen” 
 
“Ten eerste wist het interimkantoor zelden correcte informatie te verschaffen, zoals 
over ziekte, over uitbetaling na een woon/werk ongeval, ... Het personeel was erg 
ondeskundig!” 
 
“Ik vind bij de meeste interimkantoren de werking en hun aanpak om mensen te 
screenen totaal onvoldoende. Sommige doen zelfs geen moeite om over je CV door 
te vragen om je werkelijke competenties te kennen. Sommige medewerkers van 
interimkantoren hebben onvoldoende basiskennis. Zij hebben helaas weinig of geen 
empatisch vermogen.” 
 
“Ook "controle op de uitbetaling" en "smoesjes" van uitzendbureau's om de 
uitzendkracht niet correct uit te betalen. Elke loonfiche van mij klopte niet met de 
gewerkte dagen, terwijl mijn leidinggevende op het werk belde waar ik bij was om de 
uren door te geven.” 
 
“De algemene kennis omtrent arbeidswetgeving is bij de meeste medewerkers van 
uitzendbureaus heel miniem. Zij geven fout advies.” 
 
“Mijn jarenlange ervaring met uitzendkantoren is, ondanks het feit dat er beweerd 
wordt dat het een goed gereglementeerde sector is, dat er nog veel cowboys tussen 
zitten en zij dus slecht hun functie vervullen op de arbeidsmarkt.” 
 
“Meer controle op de uitzendkantoren! Ze roepen mensen op om zich in te schrijven 
dat men de job krijgt, terwijl men de dag nadien niets meer van hen verneemt of dat 
de job zogezegd reeds weg is!! Gewoon bedriegerij” 
 
“Door de enorme turnover in het personeel van de kantoren moet je constant je ‘kop’ 
terug laten zien als je wil voorgesteld worden. Vroeger waren de kantoren de ganse 
dag open. Nu verloopt alles op afspraak en werken ze met gesloten deuren. 
Feedback krijgen op een sollicitatie of zelfs na een interview moet je naar smeken. 
Lonen worden gebradeerd vooral voor tijdelijke opdrachten. Testen die ze je constant 
willen laten afleggen zijn niet relevant. Je moet ze altijd opnieuw afleggen want ... of 
ze vinden ze niet terug, het is te lang geleden, hun systeem is veranderd enz.” 
 
“Het is erg jammer dat oudere werknemers niet altijd respectvol behandeld worden 
door de interimkantoren. Ik heb vaak het gevoel dat ik bij de interimkantoren langs ga 
om hun database up te daten. Nadien hoor je niets meer van hen of is de job reeds 
ingenomen.” 
 
Het rapport van de uitzendkantoren – de klachten 
DEEL 5 CONCLUSIES 
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Bevraging uitzendkrachten 
• Minimum 3 maanden uitzendarbeid gedaan. 
• =  Uitzendkrachten voor wie uitzendarbeid hun dagdagelijkse realiteit is en de belangrijkste 
beroepsactiviteit. 
 
• Ander beeld dan beeld geschetst door Federgon (= alle uitzendkrachten, ook wie slechts zeer 
sporadisch uitzendwerk doen, studentenjobs, etc.). 
 
• Verhoudingsgewijs weinig uitzendkrachten uit de horeca en landbouw in de bevraging. Dit zijn 
sectoren waar waarschijnlijk ook andere methoden van flexibele (seizoens-)arbeid gehanteerd 
worden. 
 
 
 
• Slechts klein aandeel kiest bewust voor uitzendarbeid (12%). 
• Een deel van de uitzendkrachten lijkt uitzendarbeid te gebruiken als een hybride contract, waarbij 
men niet het statuut heeft van zelfstandige, maar ook niet van een vaste werknemer.  
  
• Meerderheid (68%) was werkloos voor de uitzendopdracht. 
 
• Voor een deel van de uitzendkrachten is uitzendwerk een tijdelijke fase en opstap naar een vaste 
job is. 
• Er is echter ook een niet te verwaarloze groep van oudere, laaggeschoolde uitzendkrachten die al 
groot deel van hun carrière in uitzendarbeid werken.  Voor deze groep zijn de weinige 
mogelijkheden om rechten, anciënniteit, e.d. op te bouwen veel meer van belang. 
 
• Er zijn verschillende types uitzendkrachten, die elk hun eigen redenen hebben om uitzendarbeid 
te doen. 
• Flexibele werker 
• Uit noodzaak 
• Als middel om vast werk te vinden 
• Als een zoektocht naar een gepaste vaste job 
 
Wie is de uitzendkracht? 
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Is uitzendarbeid precair werk? 
JA, want … 
 
Tijdelijke contracten 
• = eigenheid van uitzendarbeid. 
• Voornamelijk dag -en weekcontracten, dus niet alleen tijdelijke contracten, maar bovendien ook  
contracten van zeer korte duur. 
• Dit gaat gepaard met veel onzekerheid, weinig bescherming en weinig mogelijkheden tot 
het opbouwen van rechten. 
• Bovendien wordt 35% pas op het laatste moment op de hoogte gebracht van deze opdrachten. 
 
Lage lonen 
• Lonen zijn gemiddeld 22% lager dan de lonen van vaste werknemers. 
• Daarnaast krijgen uitzendkrachten veel minder bijkomende voordelen dan vaste werknemers. 
 
Lage inzetbaarheid en beperkt toekomstperspectief 
• Weinig mogelijkheden voor opleiding en vorming. 42% van de uitzendkrachten krijgt maximaal 1 
dag opleiding. 
• Opleidingen voornamelijk toegespitst op het aanleren van de job om gestart te geraken. 
• Slechts 30% kan meestal een opleiding volgen wanneer hij of  zij dat wil. 
• 36% werkt onder zijn/haar kwalificatieniveau. 
• Slechts 35% krijgt een contract bij het bedrijf  waar de uitzendopdracht werd gedaan, 57% krijgt 
echter de belofte tijdens zijn of  haar uitzendopdracht. 
 
Intensieve werktijden 
• Overwerk = veel voorkomend. 
• Vaak slechts contract voor één of  enkele dagen per week, maar men werkt veel vaker (en als loon 
zonder toeslag uitbetaald). Flexibiliteit wordt dus niet extra beloond. 
 
Flexibele werktijden 
• Vaker nacht –en avondwerk. 
• Grote flexibiliteit in werkuren. 
• 20% wordt pas op laatste moment ingelicht over overwerk. 
(Vandenbrande, et.al., 2012) 
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Zijn uitzendkrachten tevreden? 
• Tevredenheid van uitzendkrachten wordt sterk bepaald door de intrinsieke aspecten van hun 
uitzendopdracht (jobinhoud, collega’s, …). 
• Extrinsieke aspecten, zoals werkzekerheid en loon, lijken geen belangrijke invloed op de 
tevredenheid te hebben.  
 
• Wie uitzendarbeid doen als middel om vast werk te vinden of  als een zoektocht naar een gepaste 
job is meer tevreden dan wie uitzendarbeid doet uit noodzaak of  voor wie dit een bewuste keuze 
is voor flexibel werk. 
 
• Heel wat uitzendkrachten geven aan het gevoel te hebben een wegwerp werknemer te zijn voor 
de bedrijven waar ze werken.  
• Daarnaast geven uitzendkrachten ook aan dat ze vaak niet dezelfde arbeidsvoorwaarden en 
behandeling krijgen als vaste werknemers.  
• Valse beloftes op een contract zijn demotiverend en teleurstellend voor uitzendkrachten. 
 
• De onzekerheid die gepaard gaat met het uitzendwerk weegt sterk door voor uitzendkrachten. 
• Opeenvolgende dag of  weekcontracten geven altijd maar voor korte tijd werk –en 
financiële zekerheid. 
• Men heeft weinig bescherming bij bijvoorbeeld ziekte, waardoor men gemakkelijk zijn 
opdracht verliest. 
• Het is niet mogelijk om zaken op korte of  langere termijn te plannen, omdat men vaak 
pas op het laatste moment weet of  men moet werken en hoeveel uren men moet werken. 
• De financiële onzekerheid weegt ook door, de onzekerheid of  men wel of  geen inkomen 
zal hebben de volgende week. 
• Flexibele werkuren en last minute veranderingen in uurroosters komen vaak voor. 
• Overuren zijn zeker niet uitzonderlijk en worden ook vaak pas op het laatste moment 
meegedeeld. 
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Is men tevreden over uitzendkantoren? 
• Over het algemeen zijn uitzendkrachten tevreden over de uitzendkantoren. Uiteraard zijn ook 
hier uitzonderingen.  
• Een klein deel van de uitzendkrachten geeft aan dat er gebruik wordt gemaakt van nepvacatures 
door uitzendkantoren.  
• Ook geven sommige uitzendkrachten aan dat bepaalde uitzendkantoren uitzendkrachten 
weigeren.  
 
• Uitzendkrachten zijn het minst tevreden over de mate waarin uitzendkantoren zich inleven in hun 
situatie en hiervoor begrip kunnen opbrengen.  
• Klachten van uitzendkrachten over de dienstverlening van uitzendkantoren gaan over: 
• Gebrekkige kennis en deskundigheid van medewerkers; 
• Foutieve uitbetalingen en problemen met dossier en contract; 
• Sterke commerciële focus van uitzendkantoren, met weinig empathie voor de 
uitzendkracht en een sterke focus op zo veel mogelijk kandidaten lokken. 
 
 
 
BIBLIOGRAFIE 
 
93 
94 
Bibliografie 
Sels, L., Van der Steene, T., Van Hootegem, G., De Witte, H., en Forrier, A. (2002). Flexibel, zeker? 
Bevindingen van twee jaar flexibiliteitsonderzoek. WAV Dossier – Steunpunt 
Werkgelegenheid, Arbeid en Vorming. Leuven: Katholieke Universiteit Leuven. 
www.acv-interim.be. De gids voor uitzendkrachten 2013. 20 vragen 20 antwoorden. 
Stativaria (2006). Vlamingen en hun opvattingen over (betaalde) arbeid. (Vanweddingen, M.). 
Ministerie van de Vlaamse Gemeenschap Administratie Planning en Statistiek. 
ACV dossier (2012). Resultaten van ACV-onderzoek naar uitzendkantoren. Citroenprijs voor Accent 
Jobs for People. ACV-onderzoek naar klachten uitzendkrachten. 25 November 2012. 
De Jong, J., De Cuyper, N., De Witte, H., Silla, I., and Bernhart-Oettel, C. (2009). Motives for 
accepting temporary employment: a typology. International journal of  manpower, 30,3, pp. 
237-252. 
Belgisch staatsblad, 28.12.2010, Ed.2. 15 December 2010. Koninklijk besluit tot vaststelling van 
maatregelen betreffende het welzijn op het werk van uitzendkrachten. Pp. 82480-82491. 
Federgon (2013). De modernisering van de wetgeving op uitzendarbeid. Federgon-brochure 
aangeboden aan klant-gebruikers. Federatie van partners voor werk. Brussel. 
Federgon (2014). Wie is de uitzendkracht – infographic. www.uitzendkracht2014.be 
De Witte, H., Sels, L., Forrier, A., Van Hootegem, G., and Vander Steene, T. (2001). Contractuele 
flexibiliteit: bewuste leefstijl of  bij gebrek aan beter? Over-Werk, Tijdschrift van het Steunpunt 
WAV, 4/2001, pp.92-97.  
Declerk, V., De Witte, H., and De Cuyper, N. (2006). Motieven voor tijdelijk werk en uitzendarbeid. 
Waarom accepteren tijdelijke werknemers en uitzendkrachten een ‘flexibel’ contract? Over-
Werk, Tijdschrift van het Steunpunt WAV/ Uitgeverij Acco, 1-2/2006, pp.147-151. 
Jaarcijfers 2013. Federgon. www.federgon.be/uitzendarbeid/de-sector-in-cijfers/jaarcijfers 
Martinez, E., and Dessers, E. (2013). Uitzendkrachten. Enquête over de arbeidsomstandigheden. 
nderzoeksrapport 20 september 2013. ABVV. 
Vandenbrande, T., et.al. (2012). Quality of  work and employment in Belgium. European Foundation 
for the Improvement of  Living and Working Conditions, 2012, Wyattville Road, Dublin 18, 
Ireland. – www.eurofound.europa.eu 
Leenders, R. (2001). Het Servqual model. Sigma, pp. 1-15. 
Romainville, J.-F., & Valsamis, D. (2014). Enquête uitzendkrachten 2013. Idea Consult op verzoek 
van Federgon. 
Alle iconen gemaakt door Freepik. Flaticon licentie onder CC by 3.0 (Creative Commons BY 3.0) 
